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Ein Hauptproblem jeglicher Planung liegt in der Unsicherheit zukünftiger 
Entwicklungen. Durch den Betrieb initiierte Kündigungen stellen für die 
Unternehmen sichere Informationen dar, nicht aber die Kündigungen, die 
auf der Entscheidung des Arbeitnehmers beruhen. Sie sind schwer vorher-
sehbar. Um dem „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ nicht völlig hilflos 
gegenüber zu stehen, benötigen die Personalpraktiker Informationen darü-
ber, welche Faktoren Einfluss auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
nehmen und wie diese Faktoren zusammenwirken. Die vorliegende Arbeit 
beschäftigt sich mit dem Phänomen „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktuation. Anhand des „Ar-
beitnehmerkündigungsverhaltens“ wird ein einstellungstheoretischer Erklä-
rungsansatz von Fluktuation konzipiert, der in der Personalpraxis anwend-
bar ist. Diese Arbeit gibt den Personalpraktikern sowohl Hilfestellungen bei 
der Identifizierung und Berechnung als auch Erklärungen zu den Prädikto-
ren und dem Ursache-Wirkungszusammenhang von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“. Um das Phänomen „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
ganzheitlich zu betrachten, wird neben dem Blickwinkel der Arbeitnehmer 
auch die Sichtweise der Arbeitgeber auf Fluktuation berücksichtigt und 
analysiert. Übergreifend möchte diese Arbeit die theoretische Fundierung 
des Phänomens „Fluktuation“ erweitern, zur systematischen Entwicklung 
und Überprüfung von relevanten Messinstrumenten für das Phänomen 
„Fluktuation“ sowie zum Transfer von wissenschaftlichen Erkenntnissen in 
die Personalpraxis beitragen. 
 
Nach der Einleitung im ersten Teil dieser Arbeit definiert der zweite Teil 
den Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer 
allgemeinen Theorie von Fluktuation. Dazu wird der Fluktuationsbegriff, 
wie er in der betriebswirtschaftlichen und psychologischen Literatur be-
steht, unter der Zielsetzung „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ anhand 
bestimmter Kriterien eingegrenzt. Die Kriterien „Richtung“, „Initiative“, 
„Art“ und „Ersatzeinstellung“ werden dabei als die wesentlichen Defini-
tionskriterien von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ betrachtet, die es 
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den Personalpraktikern ermöglichen, das „Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ eindeutig identifizieren zu können. Folgender Begriff wird dem „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ in dieser Arbeit zugrunde gelegt: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhängig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste 
Abgang führt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in 
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
stellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf im Betrieb gewährleistet ist.  
 
Im dritten Teil dieser Arbeit erfolgt ein Vorschlag zur einheitlichen Be-
rechnung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Aus dem Begriff von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird ein Kennzahlensystem abgelei-
tet, das den Personalpraktikern als „Frühwarnsystem“ dienen soll, damit sie 
rechtzeitig Kündigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer wahrnehmen 
können. Dieses Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht 
nur über die Anzahl der jährlichen Abgänge, sondern bietet ihnen zusätzlich 
Kennzahlen, anhand derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeits-
platzplanung als auch ein optimales Kostenmanagement vornehmen kön-
nen. Folgender Begriff wird dem Kennzahlensystem zur Berechnung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in dieser Arbeit zugrunde gelegt: 
 
Das Kennzahlensystem zur Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ informiert die Personalpraktiker sowohl über die halb- und ganz-
jährlichen „Gesamtbewegungen“ in ihrem Personalbestand, über die Höhe 
des „Personal- und Arbeitsplatzbedarfs“ als auch über die „Personal- und 
Arbeitsplatzeinsparungen“. Die Kennzahl „Gesamtbewegungen“ kann von 
den Personalpraktikern als Vergleichsgröße zu anderen Betrieben genutzt 
werden. Die Kennzahl „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ zeigt den Per-
sonalpraktikern die Höhe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benötigt wird. Die Kennzahl „Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen“ zeigt den Personalpraktikern die jährlichen Kostenein-
sparungen auf.   
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Aufbauend auf den wichtigen Prädiktoren von Fluktuation (Teil 4), unter 
Berücksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Entscheidungsmodellen 
aus der Fluktuationsforschung (Teil 5), unter Zuhilfenahme des allgemei-
nen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fish-
bein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie (Teil 6) und durch die Integration 
ausgewählter Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher 
Forschungstraditionen der Persönlichkeits- und Sozialpsychologie (Teil 7) 
wird ein einstellungstheoretisches Modell zur Erklärung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ konzipiert (Teil 8). Dieses Modell dient der em-
pirischen Untersuchung als Grundlage.  
In dieser Arbeit wird das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ausgehend 
von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist bei 
einem Arbeitnehmer bereits eine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu 
spät, um sein faktisches „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zusammenwirken. Das Wissen um diese 
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhänge ermöglicht 
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu 
können. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ aus 
entwickelt. 
 
Der empirische Teil (Teil 9) bietet eine ausführliche Darstellung des Daten-
satzes und der Messinstrumente, die für die empirischen Analysen verwen-
det wurden. Eine Besonderheit in dieser Arbeit stellt die faktorenanalyti-
sche Überprüfung der internen Validität des jeweiligen Messmodells an-
hand des Chi-Quadrat-Tests dar. Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test 
auf die Faktoren eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden 
Arbeit wird der Chi-Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische 
Konstrukt (Messmodell) angewendet und als Gütemaß für die Gesamtan-
passung des jeweiligen Messmodells benutzt. Diese Vorgehensweise bietet 
zwei Vorteile. Ein erster Vorteil besteht darin, dass der Chi-Quadrat-Test 
Messfehlerkorrelationen berücksichtigt. Da ein Großteil der theoretischen 
Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht systematisch unter-
sucht worden ist und bei den hier präsentierten Analysen besonderer Wert 
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auf die interne Validität dieser neu operationalisierten theoretischen Kon-
zepte gelegt wird, bietet die Berücksichtigung von Messfehlerkorrelationen 
eine systematische und optimale Modellanpassung des jeweiligen Kon-
strukts (Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin, wenn sowohl die 
Messmodelle als auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatri-
zen geschätzt werden, führt das zu einer besseren Vergleichbarkeit der Er-
gebnisse. In dieser Arbeit werden, den Konventionen von Hair et al. (2006) 
folgend, für die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des 
jeweiligen Messmodells die Fitindizes CMIN/DF-Wert, RMSEA-Wert, 
SRMR-Wert, PCCLOSE-Wert und GFI-Wert sowie die Werte TLI und CFI 
berichtet.  
Da sich in der Fluktuationsliteratur keine vergleichbaren empirischen Be-
funde zu der Überprüfung der internen Validität des jeweiligen Messmo-
dells anhand des Chi-Quadrat-Tests finden lassen, sind die Ergebnisse in 
dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten. Die Brauchbarkeit des Chi-
Quadrat-Tests bietet sich insbesondere für Konstrukte (Messmodelle) an, 
die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht worden sind, da der 
Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner Berücksichtigung von Messfehlerkorrela-
tionen eine systematische und optimale Modellanpassung ermöglicht. 
Übergreifend ist mit der empirischen Überprüfung des multivariaten Mo-
dells zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ein Beitrag 
zur systematischen Entwicklung und Überprüfung von relevanten Messin-
strumenten geleistet worden.  
 
Die Ergebnisse des Modelltests (Teil 10) zeigen, dass sich als direkte Prä-
diktoren der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ die „Einstellung zum Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“, die „Subjektive Norm“ und das „Alter“ 
erweisen. Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ stellt 
innerhalb der untersuchten Variablengruppe den stärksten direkten Prädik-
tor für die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ dar. Die Modellkomponente 
„Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ zeigt keinen sig-
nifikanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. Als indirekte 
Faktoren der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ erweisen sich die unab-
hängigen Variablen „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
als Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
und die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ als Dimension 
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der „Subjektiven Norm“. Die unabhängige Variable „Kündigungsüberzeu-
gungen“ als Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ stellt hingegen keinen indirekten Faktor der „Arbeitnehmerkün-
digungsabsicht“ dar. Die modellexternen Faktoren „Spezifische Zufrieden-
heiten“, „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem Ar-
beitsmarkt“ und einige Individuelle Merkmale (Geschlecht, Ausbildung, 
Familienstand) können in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ nicht repliziert werden. Das Modell erklärt die „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu 52, die „Subjektive Norm“ zu 
20 und die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zu 29 Prozent.  
 
Die anschließende Diskussion (Teil 11) setzt sich kritisch mit den Befunden 
auseinander und kommt zu dem Schluss, dass sich die Brauchbarkeit des 
allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein (ins-
besondere die „Theorie des überlegten Handelns“) als Rahmentheorie zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ bestätigt. Übergreifend 
kann aufgezeigt werden, dass es sich bei der Absichtsbildung, zu kündigen, 
nicht um einen spontanen und situativen Entscheidungsprozess handelt, 
sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-evaluativer Ursache-Wirkungs-
zusammenhang zugrunde liegt, der sich an den Einstellungskomponenten 
des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
manifestiert. 
 
Da sich die bisherige Fluktuationsforschung vorrangig mit dem Blickwinkel 
der Arbeitnehmer auf Fluktuation befasst hat, differenziert die vorliegende 
Arbeit diesen Blickwinkel weiter aus, indem sie die Sichtweise der Arbeit-
geber auf Fluktuation empirisch untersucht (Teil 12). Dazu ist der aktuelle 
Status quo über das Wissen und über den Umgang der Arbeitgeber mit 
Fluktuation erfasst worden. Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs 
in fünf Themenschwerpunkte (Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung und 
Beurteilung von Fluktuation; Umsetzung von Präventionsmaßnahmen) wird 
der Blickwinkel der Arbeitgeber auf das Phänomen „Fluktuation“ systema-
tisch erarbeitet. Die Ergebnisse zur Berechnung der hausinternen Fluktuati-
on verdeutlichen, dass die Fluktuationsrate in über zwei Drittel der befrag-
ten Unternehmen nicht als Instrument für Kennwerte wahrgenommen und 
als aktives Personalinstrument genutzt wird. Des Weiteren scheint ein Vier-
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tel der befragten Arbeitgeber kein methodisch-systematisches Vorgehen 
sowie über die Hälfte der befragten Arbeitgeber kein zeitlich-strukturiertes 
Vorge-hen bei der Erfassung von Kündigungsgründen zu praktizieren. 
Auch die Ergebnisse zu den Präventionsmaßnahmen verdeutlichen, dass 
das Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher 
gering einzuschätzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation Maßnah-
men als maßgeblich einschätzen und betrieblich umsetzen, die nicht kon-
form zu den Kündigungsgründen ihrer Mitarbeiter sind. Insgesamt liefern 
die Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung aktuelle Befunde und legen die 
Diskrepanz zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personal-
praxis offen. 
 
Anhand der zu Anfang entworfenen zentralen Forschungsziele werden im 
letzten Teil der Arbeit (Teil 13) die empirischen Befunde zusammengefasst 
und mit den theoretischen Annahmen und Überlegungen konfrontiert. Aus 
den Überlegungen werden zukünftige Forschungsfragen und Konsequenzen 
für die Personalpraxis formuliert.  
 
Die Befunde in dieser Arbeit zeigen, dass das Phänomen „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation komplex und vielseitig ist. Daher besteht eine wichtige Konsequenz 
darin, die Komplexität des Phänomens „Fluktuation“ ernst zu nehmen und 
in Zukunft vermehrt Anstrengungen in Richtung einer „Interdisziplinären 
Forschung“ zu unternehmen. Wenn die Forschung nicht dazu übergeht, 
Fluktuation differenzierter zu betrachten, werden sich die Erkenntnisse von 
Gesamtmodellen nicht mehr sehr viel weiter ergänzen lassen. Die interdis-
ziplinäre Zusammenarbeit könnte die Fragestellungen nach Ursachen, Zu-
sammenhängen und betrieblichen Konsequenzen vorwärtsbringen.  
 
Die Mehrheit der Untersuchungen zum Phänomen „Fluktuation“ fokussiert 
darauf, die bedeutsamen Prädiktoren von Fluktuationsverhalten zu replizie-
ren. Teilweise werden diese bedeutsamen Prädiktoren weiter ausdifferen-
ziert (z.B. Facetten von Arbeitszufriedenheit), was jedoch nicht wesentlich 
zur Erklärung von Fluktuation beiträgt. Daher besteht eine zweite Konse-
quenz darin, den Analysefokus nicht nur auf die bereits bekannten Prädikto-
ren von Fluktuationsverhalten zu richten, sondern weitere Einflussgrößen 
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systematisch zu untersuchen. Der hier vorgelegte Versuch, die Einstel-
lungsvariablen des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen 
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) auf den Kündigungssachver-
halt zu modifizieren und in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu untersuchen, scheint ein vielversprechender Ansatz zu 
sein, der durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden 
sollte.  
 
Eine dritte Konsequenz besteht darin, den Entscheidungsprozess des Ar-
beitnehmers bis zur faktischen Kündigung systematisch zu untersuchen. 
Daraus könnte ein prozessorientierter Ansatz abgeleitet werden, der die 
zeitlichen Abwägungsprozesse des Arbeitnehmers bis zur faktischen Kün-
digung offenlegt.  
 
Eine vierte Konsequenz besteht darin, dem Phänomen „Fluktuation“ ver-
stärkt eine theoretische Fundierung zu geben. Bei der Betrachtung des Ver-
hältnisses der Theorieebene zur operationalen Ebene muss betont werden, 
dass ein nicht unerheblicher Teil der empirischen Fluktuationsforschung an 
keinem theoretischen Modell orientiert ist. Dieses problematische Verhält-
nis von theoretischem Konzept und operationaler Ebene muss zukünftig in 
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Kämpfe stets um die Bildung, die Dir zusteht. 
Erkenne die Menschen, die Dich als wichtig wertschätzen, 
und verlasse die, die Dich als selbstverständlich hinnehmen.  
Achte auf die Gesundheit, die Dich sicher durchs Leben bringt,  
und verhindere den Ärger, der nur Machtzwecken dient. 
Suche nach den Menschen, die ihre Unterstützung bedingungslos  
verschenken, und sortiere die aus, deren Unterstützung zweckentfremdet  
behaftet ist.  
  





Am Beginn dieses Forschungsvorhabens stand mein Wunsch, persönliche 
Interessen mit einem wissenschaftlichen und praktischen Nutzen zu verbin-
den. Ich wollte einen wissenschaftlichen Beitrag leisten für eine Problem-
stellung, die nicht nur in der Wissenschaft, sondern auch in der betriebli-
chen Praxis als Problem wahrgenommen wird. Es gab drei Punkte, die letzt-
lich dafür ausschlaggebend waren, mich für eine Untersuchung zum Thema 
„Fluktuation“ zu entscheiden. 
 
Der erste Punkt fokussierte auf den Sachverhalt „Personalpraxis“. Hierbei 
interessierte mich, ob sich aus den verschiedenen Fluktuationsdefinitionen 
ein handlungsrelevanter Begriff ableiten lässt, der es den Personalprakti-
kern ermöglicht, gezielt die Fluktuation im Betrieb identifizieren zu kön-
nen, die zu personellem und wirtschaftlichem Schaden führen könnte. Da-
mit verbunden war die Frage, wie ein „betriebliches Frühwarnsystem“ aus-
sehen müsste, um die Kündigungsentwicklungen der Arbeitnehmer recht-
zeitig wahrnehmen zu können. 
 
Der zweite Punkt fokussierte auf den Sachverhalt „Arbeitnehmer und Fluk-
tuation“. Als Personalpraktikerin interessierte mich, welche Ursachen dafür 
maßgeblich sind, damit ein Arbeitnehmer die Absicht entwickelt, das Un-
ternehmen verlassen zu wollen. Sind hierbei tatsächlich nur betriebliche 
Aspekte ausschlaggebend oder spielen in diesem Zusammenhang auch 
Kündigungserfahrungen, normative Einflüsse und verschiedene Einstellun-
gen eine entscheidende Rolle. Bei dieser Fragestellung sollte eine interdis-
ziplinäre Herangehensweise verfolgt werden. Damit verbunden war die 
Frage, ob sich der Ursache-Wirkungszusammenhang, der vor der Kündi-
gungsabsicht stattfindet, anhand eines Erklärungsmodells abbilden lässt. 
 
Der dritte Punkt fokussierte auf den Sachverhalt „Arbeitgeberbefragung“. 
Hierbei sollte im Vordergrund stehen, einen aktuellen Status quo über das 
Wissen und über den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation zu schaffen. 
Eine Arbeitgeberbefragung sollte offenlegen, welche Kündigungsgründe in 
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den Unternehmen ausschlagend sind, wie die Fluktuationsrate berechnet 
wird und welche Präventionen tatsächlich umgesetzt werden. Übergreifend 
beschäftigte mich die Frage, ob eine Diskrepanz zwischen den wissen-
schaftlichen Annahmen und der Personalpraxis hinsichtlich Fluktuation 
besteht.   
 
Folgender Gedanke, der mich stets bei meiner Personalarbeit begleitet hat, 
gab Anlass zu meinem Forschungsvorhaben: 
 
Die Berücksichtigung des Blickwinkels sowohl der Arbeitnehmer als auch 
der Arbeitgeber auf Fluktuation kann die Basis dafür sein, ein betriebliches 
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Zum Sprachgebrauch in dieser Arbeit 
 
 
Vorab wird betont, dass in dieser Arbeit Personen männlichen und weibli-
chen Geschlechts gemeint sind. Wenn in dieser Arbeit zur Vereinfachung 
und besseren Lesbarkeit ausschließlich die kürzere männliche Form benutzt 
wird, so sind ausdrücklich weibliche Personen eingeschlossen. 
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1  Einleitung 
 
 
1.1  Das Problemfeld: Fluktuationsforschung 
 
1.1.1 Zur psychologischen Erforschung des Phänomens Fluktuation  
 
Die Psychologie fokussiert bei der Erforschung des Phänomens Fluktuation 
vorrangig auf die Einstellungsvariablen Arbeitszufriedenheit, Commitment 
(deutsch: Bindung) und Fluktuationsabsicht. Die Fluktuationsabsicht er-
weist sich dabei als der prägnante Prädiktor für das Fluktuationsverhalten 
(vgl. Mobley & Locke, 1970; Mowday, Porter & Steers 1982; Semmer, 
Baillod, Stadler & Gail, 1996). Es lassen sich im deutschsprachigen Raum 
im Gegensatz zur angelsächsischen Forschung nur vereinzelt Studien finden 
(vgl. Baillod, 1992; Semmer, et al., 1996), die sich neben den bereits be-
kannten Einflussgrößen von Fluktuation aus methodologischen und theore-
tischen Gründen mit dem Einfluss von weiteren Einstellungsvariablen auf 
das Fluktuationsverhalten auseinandersetzen. Baillod (1992, S. 6) bezeich-
net aus diesem Grund die Fluktuationsforschung in Deutschland als „Stief-
kind der Arbeits- und Organisationspsychologie“ und fordert eine intensive-
re Auseinandersetzung mit der Thematik, da Ergebnisse der angelsächsi-
schen Forschung aufgrund der Verschiedenheit wirtschaftlicher, gesell-
schaftlicher und politischer Rahmenbedingungen nur bedingt mit den Ar-
beiten aus anderen Regionen vergleichbar sind.  
 
Zudem zeichnen sich in der Literatur vermehrt Fluktuationsmodelle ab, die 
einer strukturlosen Variablenliste gleichen, die vorrangig die Effekte der 
Einstellungsvariablen auf das Fluktuationsverhalten untersuchen (vgl. Tett 
& Meyer, 1993). Ist bei einem Arbeitnehmer bereits eine Fluktuationsab-
sicht vorhanden, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Interven-
tion zu spät, um sein faktisches Kündigungsverhalten zu verhindern. Des-
halb ist es wichtig, die Determinanten und deren Kausalzusammenhänge zu 
ermitteln, die vor der Fluktuationsabsicht zusammenwirken. Das Wissen 
um diese Determinanten und deren Zusammenhänge ermöglicht der Perso-
nalpraxis, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu können. Der 
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„intermediate linkages“-Ansatz von Mobley (1977) stellt einen ersten An-
satz in der Fluktuationsforschung dar, der aufzeigt, wie eine generelle Un-
zufriedenheit über verschiedene Kognitionen und Intentionen zum Fluktua-
tionsverhalten führt. Damit liefert das Modell einen entscheidenden Schritt 
zur prozessualen Betrachtung. In der Literatur existieren wenige Fluktuati-
onsmodelle, die den Versuch unternehmen, den Fluktuationsentschei-
dungsprozess in einem multivariaten Erklärungsmodell abzubilden und die 
verwendeten Determinanten in ihrem kausalen Gesamtzusammenhang theo-
retisch zu begründen (vgl. Baillod, 1992). Diese Konzeptionen sind dadurch 
gekennzeichnet, dass sie teilweise mehr als zehn Jahren alt sind. Daraus 
ergibt sich die Forderung an die Forschung, den Ursache-Wirkungszu-
sammenhang, der vor der Fluktuationsabsicht stattfindet, offenzulegen, ihn 
insgesamt differenzierter abzubilden und theoretisch zu begründen. 
 
1.1.2 Zur betriebswirtschaftlichen Erforschung des Phänomens  
 Fluktuation 
 
Die Mehrheit der zum Thema Fluktuation verfassten wissenschaftlichen 
Arbeiten stammt aus der betriebswirtschaftlichen Forschung. Ein Großteil 
dieser wissenschaftlichen Untersuchungen geschieht im Auftrag von Wirt-
schaftsunternehmen, die sich von der Forschung Hilfestellungen für die 
Personalpraxis erhoffen. Hierzu schlägt die betriebswirtschaftliche For-
schung der Personalpraxis verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluk-
tuationsrate vor, zeigt Kündigungsgründe von Arbeitnehmern auf und gibt 
betriebliche Handlungsanweisungen, damit die Personalpraxis betriebliche 
Defizite optimieren kann.  
 
Die betriebswirtschaftliche Auseinandersetzung mit dem Begriff von Fluk-
tuation bildet sich eher uneinheitlich ab. Hier existieren die unterschied-
lichsten Begriffsfindungen nebeneinander und ein homogenes Begriffsver-
ständnis von Fluktuation gibt es nicht (vgl. Sabathil, 1977). Dies hat zur 
Folge, dass aus den unterschiedlichen Begriffsbestimmungen von Fluktua-
tion die unterschiedlichsten Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate 
abgeleitet werden. In der Personalpraxis führt das dazu, dass die im eigenen 
Betrieb gemessene Fluktuationsrate nicht zwangsläufig mit der Fluktuati-
onsrate anderer Betriebe der gleichen Branche vergleichbar ist, da der Be-
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rechnung möglicherweise ein anderer Begriff von Fluktuation zugrunde 
gelegt worden ist. Hier fehlt ein einheitlicher und handlungsrelevanter Be-
griff von Fluktuation, aus dem eine einheitliche Berechnung von Fluktuati-
on abgeleitet werden kann, sodass ein Unternehmensvergleich tatsächlich 
Sinn macht.  
Des Weiteren bildet sich die Auseinandersetzung mit den Kündigungsgrün-
den in der betriebswirtschaftlichen Forschung sehr einseitig ab, da sie 
hauptsächlich Merkmale diskutiert, die den betrieblichen Rahmen betreffen. 
Sie fokussiert dabei auf das Commitment und die Arbeitszufriedenheit 
(Carsten & Spector, 1987; Six & Kleinbeck, 1989; Steel & Ovalle, 1984; 
Williams & Hazer, 1986). Ein Grund für die Popularität dieser Prädiktoren 
gründet in den weit verbreiteten Annahmen, eine starke emotionale Bin-
dung an die Organisation oder auch eine positive Beurteilung der Arbeit 
würden Absentismusraten wie auch Fluktuationstendenzen reduzieren. 
Zudem ließen sich diese Variablen durch gestalterische Maßnahmen am 
Arbeitsplatz beeinflussen. Nach Durchsicht empirischer Studien müssen 
diese Annahmen jedoch relativiert werden, denn es fallen dabei zwei Sach-
verhalte auf. Erstens lassen sich zwar Zusammenhänge zwischen Beurtei-
lungen der Arbeitszufriedenheit/des Commitments und Fluktuation finden, 
diese sind aber meist weniger stark ausgeprägt als gemeinhin angenommen 
(vgl. Netemeyer, Johnston & Burton, 1990). Zweitens variieren Arbeits-
zufriedenheitsaussagen selbst in Arbeitsgruppen, in denen die gleichen 
Tätigkeiten unter dem gleichen Vorgesetzten ausgeführt werden, zum Teil 
erheblich (ebd.). Zudem scheinen sich arbeitsgestalterische Maßnahmen 
oder auch die Veränderung struktureller Aspekte wie beispielsweise die 
Einführung flexibler Arbeitszeitenregelungen, die zur Erhöhung der Ar-
beitszufriedenheit führen sollen, nicht immer im erwünschten Sinne auszu-
wirken (Ulich, 2001). Zur Erklärung von Unterschieden in den Aussagen 
zum Commitment oder auch zur Arbeitszufriedenheit einzig die Berück-
sichtigung differenter Arbeitssituationen verantwortlich zu machen, dürfte 
folglich zu kurz gefasst sein. Um zu verstehen, welche Gründe einen Mitar-
beiter zur Kündigung veranlassen, fehlt in der betriebswirtschaftlichen For-
schung der sogenannte Blick über den „betrieblichen Tellerrand“. 
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Insgesamt mangelt es der Fluktuationsforschung an einer Arbeitgeberbefra-
gung, die den aktuellen Status quo über das Wissen und über den Umgang 
der Arbeitgeber mit Fluktuation wiedergibt, um eine mögliche Diskrepanz 
zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis offen-
zulegen, aus der Konsequenzen im Hinblick auf Forschung und Personal-
praxis abgeleitet werden können. In der Literatur lassen sich hierzu keine 
empirischen Belege finden. 
 
Es lassen sich folgende Schwachpunkte in der psychologischen und be-
triebswirtschaftlichen Fluktuationsforschung zusammenfassen:  
 
 Der psychologischen Forschung mangelt es an Studien, die neben 
den bereits bekannten Prädiktoren von Fluktuation auch die Rele-
vanz von weiteren Einstellungsvariablen und Konzepten unter-
sucht, um so zu einer besseren Aufklärung des Fluktuationsverhal-
tens beizutragen.  
 
 Der psychologischen Forschung mangelt es vorrangig an Kausal-
modellen, die den Ursache-Wirkungszusammenhang vor der Kün-
digungsabsicht offenlegt und die verwendeten Determinanten in ih-
rem kausalen Gesamtzusammenhang theoretisch begründet.  
 
 Die wissenschaftliche Auseinandersetzung der betriebswirtschaftli-
chen Forschung mit den Prädiktoren von Fluktuationsverhalten 
bildet sich ebenfalls sehr einseitig ab, da diese hauptsächlich 
Merkmale diskutiert, die den betrieblichen Rahmen betreffen. 
 
 Es fehlt der betriebswirtschaftlichen Forschung ein einheitlicher 
und handlungsrelevanter Begriff von Fluktuation, der es den Per-
sonalpraktikern ermöglicht, die Fluktuation in ihrem Betrieb ein-
deutig identifizieren zu können. Dieser Begriff könnte weiterfüh-




 31  
 
 Es fehlt der Fluktuationsforschung eine Arbeitgeberbefragung, die 
den aktuellen Status quo über das Wissen und über den Umgang 
der Arbeitgeber mit Fluktuation wiedergibt und eine mögliche Dis-
krepanz zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Per-
sonalpraxis offenlegt. Aus dieser Diskrepanz können Konsequen-




1.2 Ziele und Gliederung der Arbeit 
 
1.2.1 Ziele der Arbeit 
 
Die Fluktuationsforschung beschäftigt sich unter anderem mit den Einfluss-
größen, dem Ursache-Wirkungszusammenhang, der Prävention und den 
rechtlichen Rahmenbedingungen von Fluktuation. Die vorliegende Arbeit 
beschränkt sich bei der Untersuchung des Phänomens „Fluktuation“ auf den 
Teilaspekt „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, weil dies der Aspekt ist, 
zu dem sich die meisten Personalpraktiker Hilfestellungen in der Fachlitera-
tur erhoffen.  
Ein Hauptproblem jeglicher Planung liegt in der Unsicherheit zukünftiger 
Entwicklungen. Durch den Betrieb initiierte Kündigungen stellen für die 
Unternehmen sichere Informationen dar, nicht aber die Kündigungen, die 
auf der Entscheidung des Arbeitnehmers beruhen. Sie sind schwer vorher-
sehbar. Um dem „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ nicht völlig hilflos 
gegenüber zu stehen, benötigen die Personalpraktiker Informationen darü-
ber, welche Faktoren Einfluss auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
nehmen und wie diese Faktoren zusammenwirken. Diesen Fragestellungen 
widmet sich die vorliegende Arbeit, indem sie den Personalpraktikern zu-
nächst einen Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ anbietet, der 
klärt, welche Abgänge als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu bezeich-
nen sind. Dieser Begriff dient im weiteren Verlauf als Grundlage zur Be-
rechnung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Des Weiteren klärt die-
se Arbeit, welche Einstellungsvariablen dafür maßgeblich sind, dass ein 
Arbeitnehmer eine Kündigungsabsicht entwickelt, und in welchem Ursa-
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che-Wirkungszusammenhang diese Variablen stehen. Um das Phänomen 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ umfassend zu betrachten, wird neben 
dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auch die Sichtweise der Arbeitgeber auf 
Fluktuation berücksichtigt und analysiert. Übergreifend möchte diese Ar-
beit die theoretische Fundierung des Phänomens „Fluktuation“ erweitern, 
zur systematischen Entwicklung und Überprüfung von relevanten Messin-
strumenten für das Phänomen „Fluktuation“ sowie zum Transfer von wis-
senschaftlichen Erkenntnissen in die Personalpraxis beitragen. 
 
Aufgrund des aktuellen Forschungsstands, der aufgezeigten Defizite der 
psychologischen und betriebswirtschaftlichen Fluktuationsforschung und 
vor dem Hintergrund der persönlichen Motive lassen sich folgende Ziele für 
diese Arbeit ableiten:  
 
1. Begriffsbestimmung: „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ als  
Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktuation                         
 
Ein erstes zentrales Ziel dieser Arbeit besteht darin, den Begriff 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer all-
gemeinen Theorie von Fluktuation zu definieren. Dazu wird der 
Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftlichen und psy-
chologischen Literatur besteht, unter der Zielsetzung „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ anhand bestimmter Kriterien einge-
grenzt. Die Kriterien „Richtung“, „Initiative“, „Art“ und „Ersatz-
einstellung“ werden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ betrachtet, die es den 
Personalpraktikern ermöglichen, das „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ eindeutig identifizieren zu können. 
 
2. Einheitliche Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ 
 
Ein zweites Ziel dieser Arbeit besteht darin, einen Vorschlag zur 
einheitlichen Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
zu erarbeiten. Dazu dient der Begriff von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ als Grundlage. Die einheitliche Berechnung von 
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„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird anhand eines Kennzah-
lensystems abgebildet, das sich in die Kennzahlen „Gesamt-
bewegungen“, „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ und „Personal- 
und Arbeitsplatzeinsparungen“ untergliedert. Das Kennzahlen-
system soll den Personalpraktikern als „Frühwarnsystem“ dienen, 
damit sie die Kündigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer recht-
zeitig wahrnehmen können. 
 
3. Prädiktoren von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Das dritte Ziel dieser Arbeit besteht darin, die Variablen zu identi-
fizieren, die Einfluss auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
nehmen, um den Personalpraktikern mögliche Einflussgrößen auf-
zuzeigen. Dazu dienen die wichtigen Fluktuationsprädiktoren aus 
der Literatur als Diskussionsgrundlage. Da es der psychologischen 
Forschung an Studien mangelt, die neben den bereits bekannten 
Prädiktoren von Fluktuation auch die Relevanz von weiteren Ein-
stellungsvariablen untersucht, werden in dieser Arbeit ausgewählte 
Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher For-
schungstraditionen der Persönlichkeits- und Sozialpsychologie un-
tersucht, um so zu einer besseren Aufklärung des „Arbeitnehmer-
kündigungsverhaltens“ beizutragen. Hierzu zählen unter anderem 
die Konzepte „Kündigungsüberzeugungen“, „Generelle Verhal-
tenskontrolle“, „Normative Überzeugungen und Normative Ein-
stellung“ von Ajzen und Fishbein (1980), „Einstellungen auf Basis 
eigener Erfahrungen“ von Fazio und Zanna (1981) und „Wahr-
nehmung der eigenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt“ (Carsten & 
Spector, 1987; March & Simon, 1976; Muchinsky & Morrow, 
1980). 
 
4. Multivariates Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“  
 
Ein viertes zentrales Ziel dieser Arbeit besteht darin, ein einstel-
lungstheoretisches Erklärungsmodell von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ zu konzipieren. Dazu dienen die amerikanischen 
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Prozessmodelle (u.a. March & Simon, 1976; Mobley, 1977) und 
die deutschen Entscheidungsmodelle (Sabathil, 1977; Semmer et 
al., 1996) zunächst als Diskussionsgrundlage. Des Weiteren wird 
das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und 
Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ diskutiert und 
dessen Modellkomponenten und Kausalzusammenhänge auf das 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ übertragen.  
Aufbauend auf den wichtigen Prädiktoren von Fluktuation, unter 
Berücksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Entscheidungs-
modellen aus der Fluktuationsforschung, unter Zuhilfenahme des 
allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fish-
bein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie und durch 
die Integration ausgewählter Variablen aus verschiedenen Konzep-
ten unterschiedlicher Forschungstraditionen der Persönlichkeits- 
und Sozialpsychologie wird ein einstellungstheoretisches Erklä-
rungsmodell von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ konzipiert, 
das der empirischen Untersuchung als Grundlage dient. 
 
In dieser Arbeit wird das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ aus-
gehend von der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist 
bei einem Arbeitnehmer bereits eine „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ vorhanden, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche 
Intervention zu spät, um sein faktisches „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ zu verhindern. Deshalb ist es wichtig, die Deter-
minanten zu ermitteln, die vor der „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ zusammenwirken. Das Wissen um diese Determinanten und 
deren Ursache-Wirkungszusammenhänge ermöglicht den Perso-
nalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu 
können. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ von der Ebene der „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ aus entwickelt. 
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5. Messinstrumente für das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“  
 
Mit der empirischen Überprüfung des Modells zur Erklärung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ soll in dieser Arbeit ein Bei-
trag zur systematischen Entwicklung und Überprüfung von rele-
vanten Messinstrumenten geleistet werden.  
 
6. Arbeitgeberbefragung - die Sichtweise der Arbeitgeber auf 
Fluktuation   
 
Die bisherige Fluktuationsforschung befasste sich vorrangig mit 
dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auf Fluktuation. Die vorliegen-
de Arbeit differenziert diesen Blickwinkel weiter aus, indem sie die 
Sichtweise der Arbeitgeber auf Fluktuation empirisch untersucht. 
Dazu wird der aktuelle Status quo über das Wissen und über den 
Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation erfasst, um eine mögliche 
Diskrepanz zwischen wissenschaftlichen Annahmen und Personal-
praxis offenzulegen. 
 
1.2.2 Gliederung der Arbeit 
 
Die vorliegende Arbeit ist insgesamt in dreizehn Kapiteln aufgeteilt. Nach 
der Einleitung in diesem Kapitel (Kapitel 1) erarbeitet das zweite Kapitel 
den Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, wie er der Arbeit zu-
grunde gelegt wird. Dazu erklärt der erste Abschnitt den Begriff „Fluktuati-
on“ zunächst etymologisch und zeigt artverwandte Wortverwendungen auf. 
Der zweite bis fünfte Abschnitt grenzt den Fluktuationsbegriff, wie er in der 
betriebswirtschaftlichen und psychologischen Literatur besteht, anhand der 
Kriterien „Richtung“, „Initiative“, „Art“ und „Ersatzeinstellung“ unter der 
Zielsetzung „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ein. Der letzte Abschnitt 
fasst dieses Kapitel zusammen und präsentiert abschließend den Begriff 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“.  
 
Das dritte Kapitel erarbeitet einen Vorschlag zur einheitlichen Berechnung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Dazu dient der Begriff von „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ als Grundlage. Die einheitliche Berech-
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nung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird anhand eines Kennzah-
lensystems abgebildet, das sich in die Kennzahlen „Gesamtbewegungen“, 
„Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ und „Personal- und Arbeitsplatzeinspa-
rungen“ untergliedert. Das Kennzahlensystem soll den Personalpraktikern 
als „Frühwarnsystem“ dienen, damit sie die Kündigungsentwicklungen 
ihrer Arbeitnehmer rechtzeitig wahrnehmen können. 
 
Das vierte Kapitel dieser Arbeit erarbeitet die Prädiktoren von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“. Dazu werden im ersten Abschnitt die Befunde 
der wichtigen Fluktuationsprädiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur bes-
seren Übersicht werden diese Prädiktoren in drei Gruppen (Einstellungen, 
Individuelle Merkmale, Ökonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variab-
lengruppe werden im zweiten Abschnitt Hypothesen für das „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ expliziert. Der letzte Abschnitt fasst die wesent-
lichen Kernaussagen zusammen und gibt eine Übersicht über die Hypothe-
sen. 
 
Das fünfte Kapitel unternimmt Überlegungen zur einstellungstheoretischen 
Modellentwicklung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Dazu werden 
die wichtigsten Fluktuationsansätze aus der Literatur skizziert, die versu-
chen, den Fluktuationsentscheidungsprozess in einem multivariaten Erklä-
rungsmodell abzubilden. Dazu stellen die ersten beiden Abschnitte die ame-
rikanischen Prozessmodelle anhand ihrer Variablen, ihrer theoretischen 
Hintergründe und ihrer empirischen Belege vor. Der dritte und vierte Ab-
schnitt präsentiert die deutschen Kausalmodelle. Der letzte Abschnitt zieht 
aus den vorgestellten Modellen Rückschlüsse auf die Modellentwicklung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. 
 
Das sechste Kapitel diskutiert das allgemeine Erklärungsmodell für Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmen-
theorie zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Dazu stellt 
der erste Abschnitt zunächst die wichtigen einstellungstheoretischen Grund-
lagen zum Einstellungsbegriff vor. Der zweite Abschnitt präsentiert die 
„Theorie des überlegten Handelns“ („theory of reasoned action“) von Ajzen 
und Fishbein (1980) und der dritte Abschnitt erklärt die „Theorie des ge-
planten Verhaltens“ („theory of planned behavior“) von Ajzen (1985) als 
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Erweiterung der „Theorie des überlegten Handelns“. Der vierte Abschnitt 
fasst die Grundannahmen des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten 
von Ajzen und Fishbein zusammen und leitet aus ihnen die theoretische 
Basis für das Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ ab. Dazu werden die allgemeinen Modellkomponenten und angenom-
menen Ursache-Wirkungszusammenhänge des allgemeinen Erklärungsmo-
dells für Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ übertragen. Die Modellentwicklung zur Erklärung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ führt zur Explikation von Hypothesen, 
die am Ende des Kapitels in einer Übersicht dargestellt wird. 
 
Das siebte Kapitel diskutiert die Relevanz von ausgewählten Determinanten 
aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher Forschungstraditionen der 
Persönlichkeits- und Sozialpsychologie, die im Modell zur Erklärung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ Berücksichtigung finden. Dazu wird 
im ersten Abschnitt die Determinante „Verfügbarkeit vergangener Kündi-
gungserfahrungen“ (Fazio & Zanna, 1981) als Subdimension der „Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ diskutiert. Der zweite Ab-
schnitt präsentiert anhand der Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen 
und –gruppen“ eine abweichende Konzeption zum Überzeugungskonzept 
der allgemeinen Modellkomponente „Subjektive Norm“ von Ajzen und 
Fishbein (1980). Der dritte Abschnitt stellt die „Spezifische Zufriedenheit“ 
Fortbildung vor. Die Konzeptionen führen zur Explikation von Hypothesen, 
die am Ende des Kapitels in einer Übersicht darstellt wird. 
 
Das achte Kapitel präsentiert aufbauend auf den wichtigen Prädiktoren von 
Fluktuation, unter Berücksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Ent-
scheidungsmodellen aus der Fluktuationsforschung, unter Zuhilfenahme 
des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie und durch die Integrati-
on ausgewählter Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher 
Forschungstraditionen der Persönlichkeits- und Sozialpsychologie ein ein-
stellungstheoretisches Erklärungsmodell von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“, das von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ aus ent-
wickelt wird. Dieses Modell dient der empirischen Untersuchung als 
Grundlage. 
 38  
 
Das neunte Kapitel bildet den empirischen Teil zum „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ und bietet eine ausführliche Darstellung des Datensatzes 
und der Messinstrumente, die für die empirischen Analysen verwendet 
wurden. Dazu werden im ersten Abschnitt die Stichprobe und im zweiten 
Abschnitt der Fragebogen vorgestellt. Im dritten Abschnitt folgt die Dar-
stellung einiger methodischer Aspekte der Instrumentenentwicklung und      
-prüfung. Der vierte Abschnitt umfasst die Messmodelle. Hier werden die 
Operationalisierungen der theoretischen Konzepte, ihre Häufigkeitsvertei-
lungen, die Analysen zu ihrer internen Validität und Reliabilität präsentiert. 
Der fünfte Abschnitt fasst die wichtigen Befunde zusammen und stellt ab-
schließend das akzeptierte Messmodell zur Erklärung von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ vor.  
 
Die Ergebnisse des Modelltests werden im zehnten Kapitel und die Diskus-
sion über die Ergebnisse der Modelltests im elften Kapitel dargestellt.  
 
Das zwölfte Kapitel umfasst den empirischen Beitrag zur Arbeitgeberper-
spektive auf das Phänomen „Fluktuation“. Dazu werden die Ergebnisse 
einer Arbeitgeberbefragung präsentiert. Der erste Abschnitt stellt die Stich-
probe und der zweite Abschnitt den Fragebogen vor. Der dritte Abschnitt 
präsentiert die Häufigkeitsverteilungen. Auf messtheoretische Analysen 
wird hierbei verzichtet, da der Informationsgewinn im Vordergrund steht. 
Der letzte Abschnitt fasst die wesentlichen Ergebnisse dieses Kapitels kri-
tisch zusammen und diskutiert die Diskrepanz zwischen den wissenschaftli-
chen Annahmen und der Personalpraxis. 
 
Im dreizehnten Kapitel dieser Arbeit werden die empirischen Befunde zu-
sammengefasst und mit den theoretischen Annahmen und Überlegungen 
konfrontiert. Des Weiteren werden nach wie vor bestehende konzeptionelle 
Unklarheiten und daraus resultierende unklare Begründungszusammenhän-
ge diskutiert. Aus den Überlegungen werden zukünftige Forschungsfragen 
und Konsequenzen für die Personalpraxis formuliert. 
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2 Begriffsbestimmung: „Arbeitnehmerkündi- 
 gungsverhalten als Teilaspekt einer allgemei- 
 nen Theorie von Fluktuation  
 
 
Das zweite Kapitel erarbeitet den Begriff von „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“, wie er der Arbeit zugrunde gelegt wird. Dazu erklärt der erste 
Abschnitt den Begriff „Fluktuation“ zunächst etymologisch und zeigt art-
verwandte Wortverwendungen auf. Der zweite bis fünfte Abschnitt grenzt 
den Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftlichen und psycho-
logischen Literatur besteht, anhand der Kriterien „Richtung“, „Initiative“, 
„Art“ und „Ersatzeinstellung“ unter der Zielsetzung „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ ein. Der letzte Abschnitt fasst dieses Kapitel zusammen 




2.1 Begriff von Fluktuation  
 
Unter dem Begriff „Fluktuation“ (von lat. fluctuare, hin und her schwan-
ken) wird allgemein eine wiederkehrende Veränderung von Gegebenheiten 
und Zuständen verstanden. Die betriebswirtschaftliche Forschung versteht 
unter Fluktuation die Austauschrate des Personals in einem Unternehmen 
sowie die Eintritts- bzw. Austrittsrate von Personen in eine und aus einer 
Organisation (Baillod, 1992, S.11).  
Im angelsächsischen Raum werden für Fluktuation häufig die Begriffe „La-
bor Turnover“, „Labor Movement“ oder „Worker Fluctuation“ und „Job 
Mobility“ verwendet (Dedering, 1972, S. 46). Der Begriff „Labor Turn-
over“ hat sich in der Literatur durchgesetzt und beinhaltet die (zahlenmäßi-
gen) Zu- und Abgänge in eine bzw. aus einer Belegschaft (Stegemann, 
1965, S. 9). 
 
Der Begriff von Fluktuation wird in der Literatur sehr unterschiedlich for-
muliert. Neben weitgefassten Begriffsbestimmungen existieren teilweise 
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sehr enge Fluktuationsbegriffe. Redlin (1987) ordnet dem Fluktuationsbe-
griff zum Beispiel einen eher weitgefassten Begriffsinhalt zu. „Personal-
fluktuation ist das durch eigene Kündigung initiierte Ausscheiden von in 
einem Betrieb mit unbefristetem Arbeitsvertrag beschäftigten Arbeitneh-
mern, die in einer anderen Firma wieder ein Arbeitsverhältnis eingehen 
wollen“ (Redlin, 1987, S. 18). Nanz hingegen engt den Begriff der Fluktua-
tion durch die Bedingung der „Ersatzeinstellung“ ein. "Personalfluktuation 
ist das freiwillige Ausscheiden von im Betrieb mit unbefristetem Arbeits-
vertrag beschäftigten Arbeitern und Angestellten, die in einer anderen Fir-
ma wieder ein Arbeitsverhältnis eingehen wollen, sofern deren Abgang eine 
unmittelbare Ersatzeinstellung erfordert“ (Nanz, 1965, S. 25). Benz (1983) 
wiederum legt bei der Begriffsbestimmung den Fokus auf die beeinflussba-
re Fluktuation. „Fluktuation (im Sinne von beeinflussbarer Fluktuation) 
sind alle freiwilligen Personalabgänge sowie personenbedingte Arbeitge-
berkündigungen (von gewerblichen Mitarbeitern), die eine Ersatzeinstel-
lung erfordern“ (Benz, 1983, S. 11). 
 
Im deutschen Sprachraum wird der Begriff „Fluktuation“ teilweise mit den 
Begriffen „Personalwechsel“ oder „Arbeitsplatzwechsel“ (Goossens, 1957) 
gleichgesetzt. Sabathil widerspricht jedoch der Übereinstimmung der Be-
griffsinhalte von Arbeitsplatz- und Personalwechsel. „Einerseits muss ein 
Personalwechsel aus der Sicht der Organisation nicht notwendig einen Ar-
beitsplatzwechsel beim fluktuierenden Individuum zur Folge haben, etwa 
wenn ein gekündigter Arbeitnehmer kein neue Stelle findet; andererseits 
muss ein Arbeitsplatzwechsel nicht notwendig zu einem Personalwechsel 
führen, so zum Beispiel wenn die Stelle eines Mitarbeiters, der freiwillig 
gekündigt hat, auf Grund von Einsparungsmaßnahmen bzw. rückläufiger 
Konjunkturentwicklung unbesetzt bleibt. Aus diesen Gründen erscheint 
eine Gleichsetzung der Begriffe Arbeitsplatzwechsel bzw. Personalwechsel 
mit dem Begriff der Fluktuation als zu eng, da dann der Tatbestand der 
Fluktuation an die Bedingung eines vollzogenen Wechsels geknüpft wäre“ 
(Sabathil, 1977, S. 8). 
Wie sich zeigt, werden die unterschiedlichsten Begriffsinhalte unter den 
Begriff „Fluktuation“ subsumiert. Neben sehr weitgefassten Definitionsbe-
reichen existieren auch sehr eng gefasste Begriffe. Ein homogenes Be-
griffsverständnis von Fluktuation existiert in der Fluktuationsforschung 
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nicht. Um in dieser Arbeit ein homogenes Begriffsverständnis von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ zu schaffen, werden im Folgenden die we-
sentlichen Kriterien erarbeitet, die das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
bestimmen und es ermöglichen, das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
eindeutig zu identifizieren. Dazu wird in den nächsten Abschnitten das „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ anhand der Kriterien „Richtung“, „Initia-
tive“, „Art“ und „Ersatzeinstellung“ definitorisch eingegrenzt. 
 
 
2.2 Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs  
 anhand der „Richtung“  
 
Die erste definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs zur Definiti-
on des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ geschieht anhand des Kriteri-
ums „Richtung“ (Zugänge und Abgänge).  
Bezieht man Fluktuation auf den Personalbestand eines Unternehmens, so 
wie es in der Betriebswirtschaftslehre üblich ist, so kann Fluktuation, je 
nach Richtung der Schwankung, sowohl zu einer Zunahme als auch zu 
einer Abnahme des Personalbestands führen. Es wird in der Fluktuationsli-
teratur zwischen zwei prägnanten Fluktuationsrichtungen unterschieden. 
Erstens bezeichnet Sabathil (1977, S. 6) die Gesamtzahl aller Zu- und Ab-
gänge in einer Organisation als „Fluktuation im weiteren Sinne“. Als „Fluk-
tuation im engeren Sinne“ bezeichnet Sabathil (1977, S. 10) zweitens die 
Gesamtzahl aller Abgänge in einer Organisation. Diese zweite Definition 
von Fluktuation wird im deutschsprachigen Raum am häufigsten in der 
Begriffsfindung von Fluktuation gewählt (vgl. Benz, 1983). 
 
Unter „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird in dieser Arbeit ganz all-
gemein das Ausscheiden eines Arbeitnehmers aus einem Betrieb verstan-
den, sodass die Richtung des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ der 
„Abgang“ ist. Demnach wird die „Fluktuation im engeren Sinne“ (Sabathil, 
1977) dem Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zugrunde ge-
legt.  
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Die Richtung des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ wird wie folgt defi-
niert: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird die Gesamtheit aller Abgän-
ge in einem Betrieb bezeichnet. 
 
Diese sehr allgemein gehaltene Formulierung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ gilt zunächst als Ausgangspunkt für weitere Differenzie-
rungen. Die Aufgliederung der Gesamtheit der Abgänge nach weiteren Kri-
terien unter der Zielsetzung „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ findet in 
den nächsten Abschnitten statt. 
 
 
2.3 Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs  
 anhand der „Initiative“    
 
Die zweite definitorische Einschränkung des Fluktuationsbegriffs zur Defi-
nition des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ geschieht anhand des Kri-
teriums „Initiative“.  
In der Fluktuationsliteratur dient die Unterteilung der Abgänge in „freiwil-
lige“ und „unfreiwillige“ Fluktuation dazu, die Abgänge zu bestimmen, die 
zur Berechnung der Fluktuation verwendet werden sollen (vgl. Benz, 1983, 
Redlin, 1987; Sabathil, 1977). Diese Einteilung wirft jedoch die kritische 
Frage auf, wann ein Ausscheiden aus einem Unternehmen als „freiwillig“ 
angesehen werden soll. So ist zum Beispiel fraglich, ob die Kündigungen 
von Arbeitnehmern, die unter Gewährung von Abfindungen durch das je-
weilige Unternehmen stattfinden, als freiwillig einzustufen sind, erfolgen 
diese doch zumeist vor dem Hintergrund eines betrieblichen Zwangs zur 
Betriebsverkleinerung. Hier kann mitunter der Übergang von freiwilliger zu 
geförderter und erzwungener Fluktuation fließend sein. Nicht eindeutig 
erscheinen auch solche Kündigungen von Mitarbeitern, die im Hinblick 
darauf erfolgen, einer Kündigung durch den Betrieb vorzubeugen. Somit 
gestaltet sich die eindeutige Ermittlung der „freiwilligen Fluktuation“ in 
einem Unternehmen zur Berechnung der Fluktuation als nicht unproblema-
tisch. 
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Sabathil (1977) schlägt vor, die Frage nach der Freiwilligkeit oder „Fremd-
bestimmtheit“ der Fluktuationsentscheidung durch die Unterteilung in „in-
dividuumsinitiierte“ und „organisationsinitiierte“ Fluktuation zu umgehen. 
„Es wird lediglich darauf abgestellt, von wem die Initiative zur Fluktuation 
ausgeht; als Initiator der Fluktuationsentscheidung soll gelten, wer zuerst 
die Kündigung ausspricht“ (Sabathil, 1977, S. 17). „Wenngleich auch diese 
Unterteilung Ursache-Wirkungszusammenhänge hinsichtlich dem Zustan-
dekommen von Fluktuationsentscheidungen vernachlässigt, ermöglicht sie 
doch eine eindeutigere Klassifizierung von Fluktuationsfällen“ (Redlin, 
1987, S. 17). 
 
Da die vorliegende Arbeit auf die Untersuchung der durch die Arbeitneh-
mer veranlassten Kündigungen ausgerichtet ist, wird die „individuumsini-
tiierte Fluktuation“ (Sabathil, 1977) dem Begriff von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ zugrunde gelegt.  
 
Die Initiative des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ wird wie folgt defi-
niert: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang (aus einem Betrieb) zu bezeichnen. 
 
 
2.4 Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs  
 anhand der „Art“ 
 
Die dritte definitorische Einschränkung des Fluktuationsbegriffs zur Defini-
tion des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ geschieht anhand der „Art“. 
In der Fluktuationsliteratur dient die Einteilung der Abgänge nach Arten 
dazu, die Abgänge heraus zu kristallisieren, die zur Berechnung der Fluk-
tuationsrate verwendet werden sollen. Großen Einfluss auf die Einteilung 
der Abgänge übte Goossens (1957) mit seiner Definition des Personalwech-
sels aus.  
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Goossens unterscheidet zwischen den folgenden Arten des Personalwech-
sels: 
 
 dem „Innerbetrieblichen Wechsel“, 
 dem „Außerbetrieblichen Wechsel“, 
 dem „Zwischenbetrieblichen Wechsel“. 
 
Laut Goossens ist der „Personalwechsel jeder Vorgang im Betrieb, der eine 
dauernde Veränderung (Wechsel) in der Ausfüllung der Arbeitsplätze durch 
Arbeitskräfte (Personal) zur Folge hat“ (1957, S. 12). Der „Innerbetriebli-
che Wechsel“ vollzieht sich nach Goossens durch die Umbesetzung von 
Arbeitsplätzen durch Arbeitnehmer, die bereits im Betrieb tätig sind, das 
heißt durch Versetzungen. Unter dem „Außerbetrieblichen Wechsel“ ist je-
ner Wechsel zu verstehen, „der infolge des Eintritts einer Arbeitskraft in 
den Betrieb entsteht, die nicht von einem anderen Betrieb herkommt, und 
andererseits den Wechsel durch Ausscheiden einer Arbeitskraft aus einem 
Betrieb, ohne daß diese zu einem anderen Betrieb herüberwechselt“ (Goos-
sens, 1957, S. 47). Bei Arbeitskräften, die außerbetrieblich eintreten, han-
delt es sich zum Beispiel um Schulabgänger, ehemalige Hausfrauen und 
ehemalige Soldaten ohne vorherige praktische Berufstätigkeit. Zum Perso-
nalwechsel in Form des Ausscheidens nach außen rechnet Goossens: Tod, 
Arbeitsunfähigkeit, Tätigkeit im Haushalt, Eintritt in den Ruhestand und 
Tätigkeit in außerwirtschaftlichen Bereichen. Unter dem „Zwischenbetrieb-
lichen Wechsel“ versteht Goossens den Wechsel, der zwischen verschiede-
nen Betrieben stattfindet. Goossens untergliedert den „Zwischenbetriebli-
chen Wechsel“ in drei Erscheinungsformen: 
 
1. Wechsel in einen anderen Betrieb mit gleichartiger Tätigkeit, 
2. Wechsel zu nicht gleichartigen Tätigkeiten innerhalb der gleichen 
Volkswirtschaft, 
3. Wechsel über die Grenzen der Volkswirtschaft hinaus. 
 
In der Literatur lassen sich weitere Einteilungen der Abgänge finden, die 
mitunter nur wenige Unterschiede zur Definition von Goossens aufweisen. 
Einziges Unterscheidungskriterium ist hierbei eine andere Begriffsverwen-
dung. Der „Außerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel“ von Goossens wird bei 
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Benz (1983) als „Natürliche Abgänge“ und bei Redlin (1987) als „Unver-
meidbare Abgänge“ bezeichnet. 
 
Ebenfalls großen Einfluss auf die Einteilung der Abgänge übte Sabathil aus 
(1977). Er lehnt sich bei seiner Einteilung an die von Goossens an, legt 
jedoch das Hauptaugenmerk auf den Organisationsbezug. „Das Kriterium 
der Organisationsbezogenheit der Fluktuation stellt darauf ab, ob ein Fluk-
tuationsvorgang innerhalb einer Organisation oder zwischen zwei Organisa-
tionen stattfindet oder ob bei der Fluktuation der organisationale Bereich 
auf Dauer verlassen wird“ (Sabathil, 1977, S. 12). Sabathil untergliedert die 
Gesamtheit der Abgänge in: 
 
 die „Intraorganisationale Fluktuation“, 
 die „Interorganisationale Fluktuation“, 
 die „Extraorganisationale Fluktuation“.  
 
Seine erste Kategorie (Intraorganisationale Fluktuation) umschreibt die 
Versetzung von Mitarbeitern zwischen verschiedenen Abteilungen dersel-
ben Organisation. Unter die zweite Kategorie (Interorganisationale Fluktua-
tion) werden Stellenwechsel gefasst, die sich zwischen einzelnen Betrieben 
vollziehen, die unabhängig voneinander sind. Die letzte Kategorie (Extra-
organisationale Fluktuation) meint das Ausscheiden eines Erwerbstätigen 
aus dem Arbeitsleben durch Verrentung oder Krankheit (Sabathil, 1977, S. 
12).  
 
An den in der Literatur vorgeschlagenen Einteilungen der Abgänge wird 
Kritik geübt, wenn sie im Hinblick auf die Fluktuationsberechnung betrach-
tet werden. So stellt Nanz kritisch in Frage, ob die Berücksichtigung des 
„Innerbetrieblichen Wechsels“ von Goossens bei der Fluktuationsberech-
nung tatsächlich Sinn macht. „So ist nicht ganz einzusehen, warum der 
innerbetriebliche Wechsel vom Betrieb mit berücksichtigt werden soll, 
zumal er den Belegschaftsstand weder vermindert noch erhöht und zudem 
vollständig von der Betriebsleitung gesteuert wird. Spezifische Fluktua-
tionsprobleme können im Zusammenhang mit dem innerbetrieblichen 
Wechsel also gar nicht auftreten“ (Nanz, 1965, S. 20). Die von Nanz geäu-
ßerte Kritik gilt auch für die Abgangsart „Intraorganisationale Fluktuation“ 
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von Sabathil, da diese Abgangsart die innerbetrieblichen Versetzungen von 
Mitarbeitern umfasst. 
 
Des Weiteren können sich bei der Abgangsart „Zwischenbetrieblicher 
Wechsel“ von Goossens im Hinblick auf die Fluktuationsberechnung Zu-
ordnungsprobleme in der Personalpraxis ergeben. Da dem Arbeitgeber 
oftmals nicht mehr die ehemaligen Arbeitnehmer für Nachfragen zur Ver-
fügung stehen, könnte es sich als schwierig erweisen, den vollzogenen Ab-
gang zutreffend einer der drei Erscheinungsformen des „Zwischenbetriebli-
chen Wechsels“ zu zuordnen. Zudem ist es für den Arbeitgeber in diesem 
Zusammenhang schwer nachprüfbar, ob die seitens des Arbeitnehmers ge-
äußerten Informationen zur neu aufgenommenen Tätigkeit auch tatsächlich 
dem neu eingenommenen Arbeitsplatz entsprechen. “Diese sehr weite Be-
griffsfassung genügt allerdings nicht den Anforderungen der Unternehmen, 
die eine Kennziffer benötigen, um die betrieblich beeinflussbare Fluktuati-
on herauszuarbeiten“ (Benz, 1983, S. 7). Sabathil hingegen findet mit seiner 
Abgangsart „Interorganisationale Fluktuation“ eine eindeutigere Begriffs-
fassung, um die betrieblich beeinflussbare Fluktuation herauszuarbeiten, da 
die „Interorganisationale Fluktuation“ ausschließlich Stellenwechsel um-
fasst, die sich zwischen einzelnen Betrieben vollziehen, die unabhängig 
voneinander sind.  
 
Unter „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird in dieser Arbeit das end-
gültige Ausscheiden eines Arbeitnehmers aus einem Betrieb verstanden, 
sodass von den vorgestellten Abgangsarten die „Interorganisationale Fluk-
tuation“ von Sabathil und der „Zwischenbetriebliche Wechsel“ von Goos-
sens als Abgangsarten für das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in Be-
tracht kommen. Aufgrund der Erläuterungen zu diesen Abgangsarten wird 
der Schluss gezogen, dass die Abgangsart „Interorganisationale Fluktuati-
on“ von Sabathil für den Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
geeigneter erscheint als die Abgangsart „Zwischenbetrieblicher Wechsel“ 
von Goossens, da die Abgänge nach dem Begriffsinhalt von Sabathil klar 
identifiziert und der Abgangsart eindeutig zugeordnet werden können. 
Durch den Begriffsinhalt „Zwischenbetrieblicher Wechsel“ von Goossens 
hingegen können sich Zuordnungsprobleme in der Personalpraxis ergeben, 
da dem Arbeitgeber oftmals nicht mehr die ehemaligen Arbeitnehmer für 
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Nachfragen zur Verfügung stehen, sodass es sich als schwierig erweisen 
könnte, den vollzogenen Abgang zutreffend einer der drei Erscheinungs-
formen des „Zwischenbetrieblichen Wechsels“ zuzuordnen. Somit wird die 
„Interorganisationale Fluktuation“ (Sabathil, 1977) dem Begriff von „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ zugrunde gelegt.  
 
Die Art des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ wird wie folgt definiert: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhängig voneinander sind. 
 
 
2.5 Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs  
 anhand der „Ersatzeinstellung“ 
 
Die vierte definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs zur Definiti-
on des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ geschieht anhand der „Ersatz-
einstellung“.  
Nanz (1965) verknüpft den Fluktuationsbegriff erstmalig mit der „Ersatz-
einstellung“. Er versteht Personalfluktuation „als das freiwillige Ausschei-
den von im Betrieb mit unbefristeten Arbeitsvertrag beschäftigten Arbeitern 
und Angestellten, die in einer anderen Firma wieder ein Arbeitsverhältnis 
eingehen wollen, sofern deren Abgang eine unmittelbare Ersatzeinstellung 
erfordert“ (Nanz, 1965, S. 25). Nanz weist durch den Zusatz „Ersatzeinstel-
lung“ in seinem Fluktuationsbegriff indirekt darauf hin, dass „Arbeitneh-
merkündigungen“ in einem Betrieb zu einer Verringerung des personellen 
Leistungspotentials führen können.  
Die „Ersatzeinstellung“ von Nanz wird dem Begriff von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ zugrunde gelegt, da die „Ersatzeinstellung“ eine 
Lösung darstellt, wie dem personellen und wirtschaftlichen Schaden, der 
durch „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in einem Betrieb entstehen 
könnte, entgegengewirkt werden kann. 
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Die „Ersatzeinstellung“ wird dem Begriff von „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ wie folgt zugrunde gelegt: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der zu einer Verringerung des personellen 
Leistungspotenzials in dem Betrieb führt, der verlassen wird, und erfordert 
eine unmittelbare Ersatzeinstellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf 
im Betrieb gewährleistet ist.  
 
 
2.6 Zusammenfassung  
 
Das zweite Kapitel dieser Arbeit definiert den Begriff von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation. Dazu ist der Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftli-
chen und psychologischen Literatur besteht, unter der Zielsetzung „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ anhand bestimmter Kriterien eingegrenzt 
worden. Die Kriterien „Richtung“, „Initiative“, „Art“ und „Ersatzeinstel-
lung“ werden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ betrachtet, die es den Personalpraktikern er-
möglichen, das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ eindeutig identifizie-
ren zu können. Die Begriffsentwicklung von „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ ist in Abbildung 2.1 dargestellt. Folgender Begriff wird dem 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in dieser Arbeit zugrunde gelegt: 
 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhängig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste 
Abgang führt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in 
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
















Eingrenzung auf die Personalabgänge 
(Fluktuation im weiteren Sinne) 
 
 
Eingrenzung auf die „Individuumsinitiierte Fluktuation“ 
(Fluktuation im engeren Sinne) 
 
 
Eingrenzung auf die „Interorganisationale Fluktuation“ 




Eingrenzung auf die „Ersatzeinstellung“ 
(Personalabgänge, die einen Zugang erfordern) 
 
 






Abbildung 2.1:  Begriffsentwicklung von „Arbeitnehmerkündigungs- 
   verhalten“,  Quelle: Eigene Darstellung.  
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3 Exkurs: Kennzahlensystem zur einheitlichen  




Wie das vorangegangene Kapitel aufgezeigt hat, stellen die Kriterien „Rich-
tung“, „Initiative“, „Art“ und „Ersatzeinstellung“ die wesentlichen Defini-
tionskriterien von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ dar, die es den Per-
sonalpraktikern ermöglichen, das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ein-
deutig identifizieren zu können. Auf dieser Grundlage wird im Folgenden 
ein Vorschlag zur einheitlichen Berechnung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ erarbeitet. Die einheitliche Berechnung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ wird anhand eines Kennzahlensystems abgebil-
det, das sich in die Kennzahlen „Gesamtbewegungen“, „Personal- und Ar-
beitsplatzbedarf“ und „Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen“ unterglie-
dert. Das Kennzahlensystem soll den Personalpraktikern als „Frühwarnsys-
tem“ dienen, damit sie die Kündigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer 
rechtzeitig wahrnehmen können. 
 
 
3.1 Berechnung der Fluktuationsrate 
 
In der betriebswirtschaftlichen Literatur existieren die unterschiedlichsten 
Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate (Jung, 2008). Dieses lässt 
sich nach Steinmann (1962) darauf zurückführen, dass die Formeln zur 
Berechnung eine starke Ähnlichkeit zu ihrer theoretischen Begriffsfindung 
aufweisen, was zur Folge hat, dass durch die Vielfalt der Definitionen dem-
entsprechend auch die unterschiedlichsten Formeln zu ihrer Berechnung 
angeboten werden. “Typisch für Autoren, die nur vage Begriffsformulie-
rungen versuchen, ist das völlige Fehlen einer Fluktuationsmessung, wäh-
rend andere, die sich eingehend mit der Messung auseinandersetzen, in der 
Regel auch ausgeprägte Begriffe aufweisen“ (Steinmann, 1962, S. 62).  
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Aus der Vielzahl der existierenden Fluktuationsformeln ist die BDA-
Formel (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände) die in der 
deutschen Personalpraxis am häufigsten verwendete. Die Abgänge werden 
dabei ins Verhältnis zum durchschnittlichen Personalbestand gesetzt. Die 
Formel ist in Abbildung 3.1 veranschaulicht. 
 
 
    
Fluktuationsquote =                           Abgänge                         x 100 % 
                          Durchschnittlicher Personalbestand 
 
Abbildung 3.1: BDA-Formel, Quelle: Eigene Darstellung. 
 
 
3.2 Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von  
 „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Die Fluktuationsformeln, die in der Literatur existieren, gründen auf unter-
schiedliche Begriffe und unterscheiden sich demzufolge hinsichtlich ihrer 
Bestimmungsgrößen. Hierzu zählen die Anzahl der Ereignisse (im Zähler 
der Fluktuationsformel) und die Bezugsgröße (im Nenner der Fluktuations-
formel). Da die Fluktuationsrate in den Unternehmen mit unterschiedlichen 
Bestimmungsgrößen errechnet wird, erweist sich ein Vergleich der eigenen 
Fluktuationsrate mit der eines branchenähnlichen Unternehmens als nicht 
sinnvoll und kann zu betrieblichen Fehlinterpretationen führen. Eine ein-
heitliche Berechnung der Fluktuationsrate, deren wesentliche Vorausset-
zung ein einheitlicher Begriff und eine einheitliche Datenermittlung der 
gleichartigen Bestimmungsgrößen sein sollte, wäre für die Personalpraxis 
notwendig, um einen sinnvollen Unternehmensvergleich vornehmen zu 
können. Da die Konzipierung einer „allumfassenden“ Fluktuationsformel, 
die die Vielfalt der unterschiedlichen Begriffe von Fluktuation und deren 
Bestimmungsgrößen angemessen berücksichtigt und in einer einzigen For-
mel abbildet, nahezu unmöglich erscheint, wird im Folgenden ein Kennzah-
lensystem vorgestellt, das ausschließlich zur Berechnung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ dient und den Personalpraktikern als „Frühwarn-
system“ dienen soll, damit sie rechtzeitig die Kündigungsentwicklungen 
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ihrer Arbeitnehmer wahrnehmen können. Der Begriff von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ dient als Grundlage für die einheitliche Berechnung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“.  
Dieses Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht nur über 
die Anzahl der jährlichen Abgänge, sondern bietet ihnen zusätzlich Kenn-
zahlen, anhand derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeitsplatz-
planung als auch ein optimales Kostenmanagement vornehmen können. 
Das Kennzahlensystem ist in Abbildung 3.2 veranschaulicht.  
 
Das Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker über: 
 
 die halb- und ganzjährlichen Gesamtbewegungen in ihrem Perso-
nalbestand, 
 
 den Personal- und Arbeitsplatzbedarf, der zur Sicherung des rei-
bungslosen Arbeitsablaufs benötigt wird, 
 
 die Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen, die die Kosteneinspa-





Personalabgänge  insgesamt             x 100 % 
Durchschnittlicher Personalbestand 
 
2. „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“: 
  
Personalabgänge, die eine unmittelbare Ersatzeinstellung erfordern  x100% 
Durchschnittlicher Personalbestand 
 
3. „Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen“: 
  
(Rate Gesamtbewegungen) – (Rate Personal- und Arbeitsplatzbedarf) 
 
Abbildung 3.2: Das Kennzahlensystem zur Berechnung von „Arbeitnehmer- 
  kündigungsverhalten“, Quelle: Eigene Darstellung. 
  




Die Formel zur Berechnung der „Gesamtbewegungen“ lehnt sich an die 
Berechnungsvorschriften der BDA-Formel an, schließt jedoch die Abgänge 
von der Berechnung aus, die aus Betriebsverkleinerungen stammen, da 
diese Abgänge nicht auf Wunsch des Arbeitnehmers stattfinden, sondern 
vom Arbeitgeber veranlasst sind. Würden die Abgänge aus Betriebsverklei-
nerungen bei der Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
berücksichtigt, würde dies das Ergebnis der tatsächlich vom Arbeitnehmer 
veranlassten Abgänge verzerren.  
Die Rate „Gesamtbewegungen“ dient dem Zweck, dass die Personalprakti-
ker einen halb- bzw. jährlichen Überblick über das Verhältnis der Gesamt-
abgänge zum durchschnittlichen Personalbestand erhalten. Die Rate „Ge-
samtbewegungen“ bietet den Personalpraktikern die Möglichkeit, die eige-
ne Rate mit der eines branchenverwandten Unternehmens zu vergleichen, 
um so die Höhe ihrer Gesamtbewegungen einschätzen zu können. Zudem 
ist es notwendig, dass die Personalpraktiker die Abgänge von den Arbeit-
nehmern kontinuierlich in einer „Personal- und Arbeitsplatzübersicht“ fest-
halten, damit sie nicht nur über das prozentuale Verhältnis informiert sind, 
sondern auch Kenntnis darüber besitzen, welches Personal konkret an wel-
chem Arbeitsplatz in ihrem Unternehmen gegangen ist. 
 
„Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ 
 
Die Formel zur Berechnung des „Personal- und Arbeitsplatzbedarfs“ rückt 
die „Ersatzeinstellung“ (vgl. Kapitel 2.5) in den Vordergrund. Bei dieser 
Formel werden nur die Personalabgänge erfasst, die eine unmittelbare Er-
satzeinstellung erforderlich machen. Welche Abgänge ersetzt werden müs-
sen, ergibt sich aus der jährlichen Personal- und Arbeitsplatzbedarfsrech-
nung. Die Rate „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ dient dem Zweck, dass 
die Personalpraktiker einen halb- bzw. jährlichen Überblick über das Ver-
hältnis der zu ersetzenden Abgänge zum durchschnittlichen Personalbe-
stand erhalten. Diese Rate verdeutlicht den Personalpraktikern, wie viel 
Prozent ihrer Leistungsträger, die für einen reibungslosen Arbeitsablauf 
gesorgt haben, gegangen sind und zwingend ersetzt werden müssen. Es ist 
notwendig, dass die Personalpraktiker die „zu ersetzenden Abgänge“ in 
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einer „Personal- und Arbeitsplatzübersicht“ festhalten. Anhand der Über-
sicht sind die Personalpraktiker nicht nur über das prozentuale Verhältnis 
informiert, sondern besitzen auch Kenntnis darüber, wie viel Personal kon-
kret an welchem Arbeitsplatz in ihrem Unternehmen benötigt wird. 
 
„Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen“ 
 
Die Formeln „Gesamtbewegungen“ und „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ 
bilden die Grundlage für die Berechnung der Rate „Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen“. Diese Rate errechnet sich, indem von dem erfassten 
prozentualen Anteil der „Gesamtbewegungen“ der prozentuale Anteil des 
„Personal- und Arbeitsplatzbedarfs“ subtrahiert wird. Die Rate „Personal- 
und Arbeitsplatzeinsparungen“ dient dem Zweck, dass die Personalprakti-
ker einen halb- bzw. jährlichen Überblick über den prozentual eingesparten 
Personalbestand erhalten. Zusätzlich bietet sich den Personalpraktikern die 
Möglichkeit, die konkreten Entlohnungskosten, die geplanten Fort- und 
Weiterbildungskosten sowie die geplanten Krankenstandaufwendungen des 
eingesparten Personalbestands zu errechnen, da sie Kenntnis darüber besit-
zen, welches Personal konkret an welchem Arbeitsplatz in ihrem Unter-
nehmen gegangen ist, und wie viel Personal konkret an welchem Arbeits-
platz in ihrem Unternehmen benötigt wird. Somit sind die Personalpraktiker 
präzise darüber informiert, welchen Personalbestand sie prozentual und 
welche konkreten Personalkosten sie an welchem Arbeitsplatz im Ge-
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Das neu konzipierte Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird wie folgt definiert: 
 
Das Kennzahlensystem zur Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ informiert die Personalpraktiker sowohl über die halb- und ganz-
jährlichen „Gesamtbewegungen“ in ihrem Personalbestand, über die Höhe 
des „Personal- und Arbeitsplatzbedarfs“ als auch über die „Personal- und 
Arbeitsplatzeinsparungen“. Die Kennzahl „Gesamtbewegungen“ kann von 
den Personalpraktikern als Vergleichsgröße zu anderen Betrieben genutzt 
werden. Die Kennzahl „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ zeigt den Per-
sonalpraktikern die Höhe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benötigt wird. Die Kennzahl „Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen“ zeigt den Personalpraktikern die jährlichen Kostenein-
sparungen auf.   
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4 Prädiktoren zur Erklärung von Fluktuation  
 und Rückschlüsse auf die Modellentwicklung  
 von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“             
 
 
Das vierte Kapitel dieser Arbeit erarbeitet die Prädiktoren von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“. Dazu werden im ersten Abschnitt die Befunde 
der wichtigen Fluktuationsprädiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur bes-
seren Übersicht werden diese Prädiktoren in drei Gruppen (Einstellungen, 
Individuelle Merkmale, Ökonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variab-
lengruppe werden im zweiten Abschnitt Hypothesen für das „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ expliziert. Der letzte Abschnitt fasst die wesent-






Im Einklang mit der Einstellungs-Verhaltensforschung (Ajzen & Fishbein, 
1980) wird die Fluktuationsabsicht als der prägnante Prädiktor für das Fluk-
tuationsverhalten erachtet (vgl. Mobley, 1977; Semmer et al., 1996; Six & 
Kleinbeck, 1989). Zahlreiche Studien konnten den äußerst stabilen positi-
ven Zusammenhang zwischen der Fluktuationsabsicht und dem Fluktuati-
onsverhalten bestätigen. 
 
Im Gegensatz zu amerikanischen Studien (vgl. Mobley, 1977; Whitener & 
Walz, 1993; Williams & Hazer, 1986) lassen sich im deutschsprachigen 
Raum eher wenige empirische Arbeiten finden, die die Fluktuationsabsicht 
berücksichtigen (vgl. Baillod, 1992; Semmer et al., 1996). In diesem Zu-
sammenhang ist jedoch anzumerken, dass der Faktor „Fluktuationsabsicht“ 
in den amerikanischen Studien häufig in kein systematisches theoretisches 
Modell eingebunden ist, sondern der Zugang rein empirischer Art stattfin-
det. Hingegen liegt den wenigen deutschen Untersuchungen mehrheitlich 
eine theoretische Fundierung zugrunde (vgl. Semmer et al., 1996).  
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Für die Variable „Fluktuationsabsicht“ wird folgende allgemeine Hypothe-
se abgeleitet: 
 








In fast allen Studien zur Fluktuation spielt der Zusammenhang zwischen der 
„Allgemeinen Arbeitszufriedenheit“ und dem Fluktuationsverhalten eine 
bedeutsame Rolle. Dabei wird jedoch die Arbeitszufriedenheit sowohl theo-
retisch (z.B. als erfüllte Erwartung, affektive Reaktion) als auch methodisch 
sehr unterschiedlich konzipiert (vgl. Baillod, 1992). Als unabhängige Vari-
able dient die Arbeitszufriedenheit vor allem als Prädiktor für Leistungs-
verhalten, im negativen Sinne dient die Arbeitsunzufriedenheit als Prädiktor 
für Fluktuationsverhalten (vgl. Wright & Staw, 1999). Der Zusammenhang 
zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Fluktuationsverhalten wird 
überwiegend in der betriebswirtschaftlichen Forschung analysiert und dient 
dazu, die betrieblichen Kündigungsursachen zu identifizieren. Bei diesen 
Untersuchungen handelt es sich vorwiegend um einfache Auswertungsstra-
tegien, in denen der einzelne Prädiktor „Arbeitszufriedenheit“ entweder als 
generalisierte Einstellung oder anhand verschiedener Teilaspekte der Arbeit 
mit den tatsächlichen Fluktuationsdaten in Beziehung gesetzt wird (vgl. 
March & Simon, 1976; Muchinsky & Morrow, 1980).  
In anderen Auswertungsstrategien wird die Arbeitszufriedenheit entweder 
in direkte Verbindung zum Fluktuationsverhalten gesetzt oder ihrer mode-
rierenden Wirkung über die Fluktuationsabsicht auf das Fluktuationsverhal-
ten analysiert. In vielen Studien konnte die Schlüsselposition der „Allge-
meinen Arbeitszufriedenheit“ als Ursache für das Fluktuationsverhalten 
bereits bestätigt werden (vgl. Gebert & Rosenstiel, 2002, S. 91). So berich-
ten Harter, Schmidt und Hayes (2002) in ihrer Metaanalyse eine durch-
schnittliche Korrelation von r = -.16 für die „Allgemeine Zufriedenheit“ 
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und Fluktuation, während Steel und Ovalle (1984) eine deutlich höhere 
Korrelation von r = -.31 nachweisen können. Semmer et al. (1996) berich-
ten eine durchschnittliche Korrelation zwischen r = -.20 und r = -.40 für die 
Arbeitszufriedenheit und Fluktuation. Neuberger merkt in diesem Zusam-
menhang kritisch an, dass die Korrelationskoeffizienten der berichteten Stu-
dien im Durchschnitt zwischen r =-.25 und r = -.30 liegen, sodass die Ar-
beitszufriedenheit in diesem Zusammenhang zwar ein wichtiges Merkmal 
bei der Fluktuationsentscheidung darstellt, allerdings kein hinreichendes 
Merkmal (Neuberger, 1974b, S. 144). Nach Gebert und Rosenstiel (2002) 
kommt der Arbeits(un)zufriedenheit im Hinblick auf das Fluktuationsver-
halten “bestenfalls eine Indikatorfunktion zu“ (S. 91).  
 
Für die Variable „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“ wird folgende allge-
meine Hypothese abgeleitet: 
 
 Mit zunehmender „Allgemeiner Arbeitsunzufriedenheit“ nimmt die 
Kündigungswahrscheinlichkeit zu. 
 
Im Folgenden wird die „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“ in „Spezifische 
Zufriedenheiten“ konkretisiert und die Zusammenhänge zwischen „Spezifi-




Die Studien zum Zusammenhang zwischen der „Zufriedenheit mit der Be-
zahlung“ und dem Fluktuationsverhalten ergeben widersprüchliche Ergeb-
nisse. Während einige Untersuchungen einen negativen Zusammenhang 
zwischen der „Zufriedenheit mit der Bezahlung“ und dem Fluktuationsver-
halten feststellen, zeigen andere Studien keine signifikante Beziehung (vgl. 
Lucas, Parasuraman, Davis & Enis, 1987). Porter und Steers (1973) vertre-
ten die Ansicht, dass die subjektive Einschätzung der Gerechtigkeit der 
Entlohnung und die Erfüllung von Erwartungen eine größere Rolle spielen 








Porter und Steers (1973) konnten keine engen Zusammenhänge zwischen 




Die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der „Zufriedenheit mit dem 
Vorgesetztenverhalten“ und dem Fluktuationsverhalten bilden sich eben-
falls uneinheitlich ab. Während in einzelnen Studien ein deutlicher Effekt 
zu verzeichnen ist, bleibt das Vorgesetztenverhalten in anderen Studien 




Der Einfluss der Arbeitsgruppe auf das Fluktuationsverhalten scheint vor-
handen zu sein, auch wenn sich dieser Zusammenhang als eher schwach 
darstellt (vgl. Koch & Steers, 1978, Anteil erklärter Varianz: 4 %). „Je 
besser die Möglichkeit ist, zu kommunizieren, soziale Unterstützung zu 
erhalten und zu geben, je höher auch das subjektiv empfundene Einge-
bundensein in die Arbeitsgruppe ist, desto geringer ist die Fluktuations-




Die „Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt“ wird insgesamt als eine der zent-
ralen Zufriedenheitskorrelate der Fluktuation betrachtet (vgl. Lucas et al., 
1987; Porter & Steers, 1973). Der Anteil erklärter Varianz des Fluktuations-
verhaltens durch arbeitsinhaltliche Faktoren beträgt bis zu 16 % (Mobley, 
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Für die „Spezifischen Zufriedenheiten“ werden folgende allgemeine Hypo-
thesen abgeleitet: 
 
 Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Bezahlung nimmt 
die Kündigungswahrscheinlichkeit zu. 
 
 Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit den Karrieremöglich-
keiten nimmt die Kündigungswahrscheinlichkeit zu. 
 
 Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit dem Vorgesetztenver-
halten nimmt die Kündigungswahrscheinlichkeit zu. 
 
 Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Arbeitsgruppe 
nimmt die Kündigungswahrscheinlichkeit zu 
 
 Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt 




Eine weitere für die Fluktuationsforschung wesentliche Einstellungsvariab-
le ist das Commitment (deutsch: Bindung). Commitment wird ganz allge-
mein als psychologische Verbundenheit eines Mitarbeiters mit seinem Un-
ternehmen definiert. Die Commitmentforschung als Forschungszweig der 
Organisationspsychologie gewinnt zunehmend an Bedeutung. Dies zeigt 
sich in einer stetig steigenden Anzahl an Publikationen seit den 80er Jahren, 
insbesondere im US-amerikanischen Raum. Doch nicht nur in der For-
schung, sondern auch von Seiten der Unternehmen wird dem Konzept im-
mer größere Aufmerksamkeit zuteil. Der Hauptgrund für die Relevanz des 
Konstrukts in Forschung und Praxis liegt vor allem in den vermuteten posi-
tiven Zusammenhängen von Commitment mit einigen bedeutsamen Output-
variablen. So werden beispielsweise eine positive Korrelation von Com-
mitment mit der Zufriedenheit, der Motivation und der Leistung der Mitar-
beiter sowie eine negative Korrelation mit Absentismus und Fluktuation 
angenommen (vgl. Mathieu & Zajac, 1990).  
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Das vielfältige Interesse an diesem Themengebiet geht einher mit vielen 
unterschiedlichen konzeptionellen Differenzierungen des Commitment-
Konstrukts. Dies resultiert in verschiedenen Definitionen, Erklärungsansät-
zen und Messmethoden sowie in uneinheitlichen, zum Teil widersprüchli-
chen Forschungsergebnissen zu möglichen Zusammenhängen und Auswir-
kungen von Commitment auf andere Variablen. Um der Komplexität des 
Phänomens gerecht zu werden, wird zwischen „affektiven“, „normativen“ 
und „fortsetzungsbezogenen“ Commitment unterschieden (vgl. Moser, 
1996). Das „affektive Commitment“ meint in erster Linie die emotionale 
Verbundenheit mit der Organisation. Für Personen mit einem ausgeprägten 
affektiven Commitment hat die Unternehmung große persönliche Bedeu-
tung und sie streben danach, möglichst lange in dieser zu verbleiben. Das 
„normative Commitment“ setzt sich eher aus moralisch-ethischen Aspekten 
zusammen. Diese Art von Bindung entsteht aus einem Verpflichtungsge-
fühl der Organisation gegenüber. Das „fortsetzungsbezogene Commitment“ 
basiert auf Kosten-Nutzen-Überlegungen. Hierbei werden die Kosten auf-
gerechnet, die entstehen würden, wenn man die Stelle wechseln würde (vgl. 
Mathieu & Zajak, 1990).  
 
Es konnte in diesem Zusammenhang nachgewiesen werden, dass das Kon-
strukt „Commitment“ stärker mit der Fluktuationsabsicht und weniger mit 
dem Fluktuationsverhalten korreliert. Judge, Thoresen, Bono und Patton 
(2001) können für den Zusammenhang von Commitment und der Absicht, 
das Unternehmen verlassen zu wollen, eine Korrelation von r = -.46 und für 
den Zusammenhang von Commitment und Fluktuation eine Korrelation von 
r = -.28 nachweisen. Steel und Ovalle (1984) berichten eine Korrelation von 
r = .50 zwischen der Absicht, das Unternehmen verlassen zu wollen, und 
dem tatsächlichen Verlassen. Der Befund von Steel und Ovalle kann als 
Erklärung für die uneinheitlichen und widersprüchlichen Forschungsergeb-
nisse herangezogen werden. 
 
Innerhalb der Fluktuationsforschung konnte bis heute nicht geklärt werden, 
ob es sich beim Commitment und der Arbeitszufriedenheit um theoretisch 
voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt. Dieser Umstand sollte be-
rücksichtigt werden, wenn sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch das 
Commitment in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten untersucht 
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werden, da beide Variablen möglicherweise gemeinsame Varianzanteile 
aufweisen, die sich gegenseitig in ihren Effekten beeinflussen. Six und 
Kleinbeck (1989) mahnen, dass Studien, die beide Faktoren berücksichti-
gen, mit Vorsicht zu genießen sind, da es sich einerseits um Korrelations-
studien handelt, sodass von einer Kausalwirkung nicht ausgegangen werden 
kann, und andererseits die Konstrukte unterschiedlich operationalisiert sind 
und oft nur eine geringe Reliabilität aufweisen. In der Meta-Analyse von 
Tett und Meyer (1993) konnte festgestellt werden, dass die Arbeitszufrie-
denheit (r = -.74) deutlich höher mit Kognitionen korreliert, beispielsweise 
der Absicht, das Unternehmen zu verlassen, als das Commitment (r = -.57). 
Dies führt zu der Vermutung, dass die Arbeitszufriedenheit eher mit kogni-
tiven Aspekten und das Commitment eher im Zusammenhang mit verhal-
tensbezogenen Aspekten stehen. Dieser ungeklärte Kausalzusammenhang 
zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Commitment sollte jedoch 
genau bedacht werden, wenn beide Variablen im Zusammenhang mit dem 
Fluktuationsverhalten untersucht werden.  
 
Für die Variable „Commitment“ werden folgende allgemeine Hypothesen 
abgeleitet: 
 
 Mit einer niedrigen Ausprägung an Commitment nimmt die Kündi-
gungsabsicht zu. 
 
 Mit einer niedrigen Ausprägung an Commitment nimmt die Kündi-
gungswahrscheinlichkeit zu. 
 
4.2.3 „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
 Arbeitsmarkt“ 
 
Ein weiteres Konstrukt, das bei Fluktuationsuntersuchungen zunehmend 
berücksichtigt wird, ist die „Wahrnehmung und Einschätzung von Alterna-
tiven auf dem Arbeitsmarkt“. Diese Determinante setzt sich aus zwei Kom-
ponenten zusammen; zum einen aus der wahrgenommenen Attraktivität 
einer alternativen Stelle und der wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit, 
diese Stelle zu erhalten (March & Simon, 1976). Das berichtete Phänomen 
ist in verschiedenen theoretischen Ansätzen zur Erklärung von Fluktuation 
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berücksichtigt worden und stellt ein zentrales Konstrukt in sämtlichen 
„neueren“ Fluktuationsmodellen dar, die sich in der Literatur finden lassen 
(Baillod, 1992; Muchinsky & Morrow, 1980). In der Tendenz sprechen 
jedoch viele Untersuchungen für eine relativ geringe Korrelation zwischen 
der „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeits-
markt“ und Fluktuation (vgl. Whitener & Walz, 1993). Die Forscher Steel 
und Griffeth (1989) errechneten in ihrer Meta-Analyse eine durchschnittli-
che Korrelation von r = .13 zwischen den wahrgenommenen Alternativen 
auf dem Arbeitsmarkt und der Fluktuation.  
 
Für die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf 
dem Arbeitsmarkt“ wird folgende allgemeine Hypothese abgeleitet: 
 
 Je besser die beruflichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt einge-
schätzt werden, desto höher ist die Kündigungswahrscheinlichkeit. 
 
 




Eine der meist erhobenen Determinanten im Zusammenhang mit dem Fluk-
tuationsverhalten ist das Merkmal „Alter“. Dabei ergab sich durchgehend 
eine starke negative Beziehung zwischen dem Alter und dem Fluktuations-
verhalten (vgl. Sabathil, 1977). Der Anteil erklärter Varianz beträgt dabei 
bis zu 7 % (Mobley et al., 1979). Nach Mobley (1982) lässt sich die erhöhte 
Wechseltätigkeit jüngerer Menschen mit dem besseren Stellenangebot und 




Der Zusammenhang des Geschlechts einer Person und dem Fluktuations-
verhalten ist als sehr gering einzuschätzen. Frauen scheinen jedoch tenden-
ziell häufiger zu fluktuieren als Männer (vgl. Sabathil, 1977). Die meisten 
Studien zeigen jedoch keine signifikanten Unterschiede.  




Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen der Ausbildung und dem Fluk-
tuationsverhalten lassen sich widersprüchliche Ergebnisse feststellen. Wäh-
rend Mobley et al. (1979) und Lucas et al. (1987) keinen Zusammenhang 
feststellen können, ergibt sich aufgrund der Meta-Analyse von Cotton und 




Mit dem Heiraten und dem Gründen einer Familie, nimmt die Wahrschein-
lichkeit für einen Stellenwechsel ab (vgl. Sabathil, 1977). Dies ist durch ein 
gesteigertes Sicherheitsbedürfnis zu begründen. „Größere Stabilität im Le-
ben bewirkt eine Verminderung der Fluktuationsneigung. Eine Familie 
kann dann der Grund für eine „Arbeitnehmerkündigung“ werden, wenn die 
Arbeit zu wenig Freiraum für das Privatleben übrig lässt“ (Fluck, 1992, S. 
94).  
 
Für die Gruppe der „Individuellen Merkmale“ werden folgende allgemeine 
Hypothesen abgeleitet: 
 
 Je niedriger das Alter, desto höher ist die Kündigungswahrschein-
lichkeit. 
 
 Je niedriger das Ausbildungsniveau, desto höher ist die Kündi-
gungswahrscheinlichkeit. 
 
 Bei Frauen ist die Kündigungswahrscheinlichkeit höher als bei 
Männern. 
 
 Bei ledigen Personen ist die Kündigungswahrscheinlichkeit höher 
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Der Zustand der Wirtschaft (Anzahl offener Stellen) ist der beste Prädiktor 
für die generelle Fluktuationsrate (Muchinsky & Morrow, 1980). In Zeiten 
guter Beschäftigungsaussichten und vieler offener Stellen können höhere 
Fluktuationszahlen beobachtet werden als in Zeiten der Arbeitsknappheit 
(Hom, Katerberg & Hulin, 1979). So nennen Hom et al. (1979) für die USA 
eine Korrelation von r = -.84 zwischen der Arbeitslosenrate und der gene-
rellen Fluktuationsrate für einen Zeitraum von 31 Jahren.  
 
Für die Variable „Konjunkturlage“ wird folgende allgemeine Hypothese 
abgeleitet: 
 




4.5 Explikation von Hypothesen für das „Arbeitnehmer- 
 kündigungsverhalten“ 
 
Nachdem im ersten Abschnitt dieses Kapitels zu jeder vorgestellten Variab-
lengruppe allgemeine Hypothesen im Hinblick auf die Kündigungswahr-
scheinlichkeit abgeleitet worden sind, werden im folgenden Abschnitt diese 
allgemeinen Hypothesen auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ mo-
difiziert.  
In dieser Arbeit wird das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ausgehend 
von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist bei 
einem Arbeitnehmer bereits eine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu 
spät, um sein faktisches „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zusammenwirken. Das Wissen um diese 
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhänge ermöglicht 
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den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu 
können. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das „Arbeitnehmerkündi-





Die „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“ stellt im Fluktuationssachverhalt 
eine wichtige Determinante dar. Die Korrelationskoeffizienten der berichte-
ten Studien zum Zusammenhang zwischen „Allgemeiner Arbeitszufrieden-
heit“ und Fluktuationsverhalten liegen im Durchschnitt zwischen r = -.25 
und r = -.30. Neuberger (1974b) merkt hierzu an, dass die „Allgemeine 
Arbeitszufriedenheit“ in diesem Zusammenhang zwar ein wichtiges Merk-
mal bei der Fluktuationsentscheidung darstellt, allerdings kein hinreichen-
des Merkmal. Die „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“ wird in der Fluktuati-
onsliteratur in „Spezifische Zufriedenheiten“ unterteilt. Die Studien zum 
Zusammenhang zwischen der „Zufriedenheit mit der Bezahlung“ und dem 
Fluktuationsverhalten ergeben dabei widersprüchliche Ergebnisse. Während 
einige Untersuchungen einen negativen Zusammenhang zwischen der „Zu-
friedenheit mit der Bezahlung“ und dem Fluktuationsverhalten feststellen, 
zeigen andere Studien keine signifikante Beziehung (vgl. Lucas et al., 
1987). Porter und Steers (1973) können für den Zusammenhang zwischen 
der „Zufriedenheit mit den Karrieremöglichkeiten“ und dem Fluktuations-
verhalten keinen engen Zusammenhang feststellen. Auch die Ergebnisse 
zum Zusammenhang zwischen der „Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten-
verhalten“ und dem Fluktuationsverhalten bilden sich uneinheitlich ab. 
Während in einzelnen Studien ein deutlicher Effekt zu verzeichnen ist (vgl. 
Cotton & Tuttle, 1986), bleibt das Vorgesetztenverhalten in anderen Studi-
en ohne Einfluss (vgl. Lucas et al., 1987). Die Wirkung der „Zufriedenheit 
mit der Arbeitsgruppe“ auf das Fluktuationsverhalten scheint vorhanden zu 
sein, auch wenn sich dieser Zusammenhang eher schwach abbildet (vgl. 
Porter & Steers, 1973). Die „Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt“ wird 
insgesamt als eine der zentralen Variablen von Fluktuation betrachtet (vgl. 
Lucas et al., 1987; Mobley et al., 1979; Porter & Steers, 1973). Der Anteil 
erklärter Varianz des Fluktuationsverhaltens durch arbeitsinhaltliche Fakto-
ren beträgt bis zu 16 % (Mobley et al., 1979). 
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Auch wenn sich die Zusammenhänge zwischen den „Spezifischen Zu-
friedenheiten“ und dem Fluktuationsverhalten eher uneinheitlich abbilden, 
werden die verschiedenen Zufriedenheiten in ihrem Einfluss auf die „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“ untersucht. Für die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ werden unter Berücksichtigung der „Spezifischen Zufrieden-
heiten“ folgende Hypothesen expliziert: 
 
H1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit  
 der Bezahlung nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zu. 
 
H2. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit  
 den Karrieremöglichkeiten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs- 
 absicht“ zu. 
 
H3. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit  
 dem Vorgesetztenverhalten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs- 
 absicht“ zu. 
 
H4.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit  
 der Arbeitsgruppe nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“  
 zu. 
 
H5.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit  
 dem Arbeitsinhalt nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“  
 zu. 
 
Innerhalb der Fluktuationsforschung konnte bis heute nicht geklärt werden, 
ob es sich beim Commitment und der Arbeitszufriedenheit um theoretisch 
voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt. Dieser Umstand sollte be-
rücksichtigt werden, wenn sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch das 
Commitment in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten oder die Fluk-
tuationsabsicht untersucht werden, da beide Variablen möglicherweise 
gemeinsame Varianzanteile aufweisen, die sich gegenseitig in ihren Effek-
ten beeinflussen (Six & Kleinbeck, 1989). Um diesen Umstand zu vermei-
den, werden in dieser Arbeit nur die Effekte der „Spezifischen Zufrieden-
heiten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ untersucht und das Kon-
 68  
 
strukt „Commitment“ vernachlässigt. Da Tett und Meyer (1993) in ihrer 
Meta-Analyse bestätigen, dass die Arbeitszufriedenheit einen größeren 
Effekt auf die Fluktuationsabsicht (r = -.74) besitzt als das Konstrukt 
„Commitment“ (r = -.57), wird die Arbeitszufriedenheit dem Konstrukt 
„Commitment“ vorgezogen.  
Die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
Arbeitsmarkt“ wird zunehmend in Fluktuationsmodellen berücksichtigt 
(vgl. Baillod, 1992; Muchinsky & Morrow, 1980). In der Tendenz lässt sich 
jedoch nur eine geringe Korrelation zwischen der „Wahrnehmung von Al-
ternativen auf dem Arbeitsmarkt“ und dem Fluktuationsverhalten feststellen 
(vgl. Whitener & Walz, 1993). Der Zusammenhang zwischen der „Wahr-
nehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ und 
der Kündigungsabsicht ist bisher noch nicht systematisch untersucht wor-
den ist, deshalb wird diese Variable in ihrem Einfluss auf die „Arbeitneh-
merkündigungsabsicht“ berücksichtigt. Für die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ wird unter Berücksichtigung der Variablen „Wahrnehmung und 
Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ folgende Hypothese 
expliziert:  
 
H6.  Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem 
 Arbeitsmarkt einschätzt, desto höher ist seine „Arbeitnehmerkün-
 digungsabsicht“. 
 
4.5.2 Individuelle Merkmale  
 
Die zweite vorgestellte Variablengruppe beinhaltet die Individuellen 
Merkmalen und deren Einfluss auf das Fluktuationsverhalten. Bei den 
Merkmalen „Alter“ und „Familienstand“ lassen sich eindeutige Zusam-
menhänge zum Fluktuationsverhalten finden.  
Hingegen existieren in der Literatur zum Zusammenhang zwischen Ausbil-
dung und Fluktuationsverhalten eher widersprüchliche empirische Ergeb-
nisse (vgl. Cotton & Tuttle, 1986; Lucas et al., 1987; Mobley et al., 1979). 
Auch wenn sich zum Zusammenhang zwischen der „Ausbildung“ und dem 
Fluktuationsverhalten eher gegensätzliche Ergebnisse finden lassen, wird 
dieses Merkmal in seinem Einfluss auf die „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ berücksichtigt, da der Zusammenhang noch nicht systematisch unter-
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sucht worden ist. Der Zusammenhang zwischen dem Geschlecht einer Per-
son und dem Fluktuationsverhalten wird in der Fluktuationsliteratur als sehr 
gering eingeschätzt (vgl. Sabathil, 1977), dennoch wird der Einfluss des 
Merkmals „Geschlecht“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“  berück-
sichtigt, da der Zusammenhang ebenfalls noch nicht systematisch unter-
sucht worden ist. Für die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ werden unter 
Berücksichtigung der Individuellen Merkmale folgende Hypothesen expli-
ziert:  
 
H7. Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto höher ist seine 
 „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H8. Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto hö-
 her ist seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H9. Bei Frauen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ höher als bei 
 Männern. 
 
H10. Bei ledigen Personen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 höher als bei verheirateten Personen. 
 
4.5.3 Ökonomischer Faktor 
 
Die dritte Gruppe umfasst den ökonomischen Faktor „Konjunkturlage“. In 
diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass die Analyse der Arbeitslosen-
rate zwar für die Vorhersage aggregierter Daten, jedoch nicht für die Vor-
hersage individueller Daten geeignet ist (Cotton & Tuttle, 1986). Da in 
dieser Arbeit der Fokus auf dem Arbeitnehmer liegt, wird zu der Variablen 











In diesem Kapitel werden zunächst die Befunde der wichtigen Fluktuati-
onsprädiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur besseren Übersicht werden 
diese Prädiktoren in drei Gruppen (Einstellungen, Individuelle Merkmale, 
Ökonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variablengruppe werden im 
zweiten Abschnitt dieses Kapitels Hypothesen für das „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ expliziert.  
 
Insgesamt lässt sich feststellen, dass die empirischen Ergebnisse zu den 
Variablengruppen teilweise veraltet sind. Hierbei ist kritisch in Frage zu 
stellen, ob das heutige Fluktuationsverhalten weiterhin durch die Einfluss-
größen bestimmt wird, die in den 80er und 90er Jahren empirisch festge-
stellt worden sind. Da die empirischen Untersuchungen zur Fluktuation ab 
den 90er Jahren rapide abgenommen haben, erscheint es notwendig, hier 
einen aktuellen Status quo zu schaffen.  
 
Des Weiteren fallen die uneinheitlichen, teilweise gegensätzlichen empi-
rischen Fluktuationsergebnisse auf. Es ist zu vermuten, dass diese unein-
heitlichen Ergebnisse mit den gewählten Stichproben zusammenhängen. 
Fluktuationsverhalten kann sich in unterschiedlichen Unternehmen mit 
unterschiedlichen Beschäftigten recht verschieden abbilden. Auch unter-
schiedliche Operationalisierungen können zu uneinheitlichen Fluktuations-
ergebnissen führen. Eine einheitliche Operationalisierung der Merkmale 
könnte hierbei zu einer Verfestigung der gefunden Effekte auf das Fluktua-
tionsverhalten beitragen.  
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Übersicht der in diesem Kapitel entwickelten Hypothesen 
 
H1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 der Bezahlung nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zu. 
 
H2. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 den Karrieremöglichkeiten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs-
 absicht“ zu. 
 
H3. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 dem Vorgesetztenverhalten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs-
 absicht“ zu. 
 
H4.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 der Arbeitsgruppe nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 zu. 
 
H5.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 dem Arbeitsinhalt nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 zu. 
 
H6.  Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem 
 Arbeitsmarkt einschätzt, desto höher ist seine „Arbeitnehmerkündi-
 gungsabsicht“. 
 
H7. Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto höher ist seine „Ar-
 beitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H8. Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto hö-
 her ist seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H9. Bei Frauen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ höher als bei 
 Männern. 
 
H10. Bei ledigen Personen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 höher als bei verheirateten Personen. 
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5 Ansätze zur Erklärung von Fluktuation und  
 Rückschlüsse auf die Modellentwicklung von  
 „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“             
 
 
Im vorangegangenen Kapitel ist eine Übersicht über den Forschungsstand 
zum Einfluss einzelner Variablen auf das Fluktuationsverhalten gegeben 
worden. Viele der erwähnten Untersuchungen beschäftigen sich dabei mit 
bivariaten Zusammenhängen, die nicht im Rahmen eines Gesamtmodells 
stehen, sodass die Kausalzusammenhänge der Variablen ungeklärt bleiben. 
Um diesem Mangel Abhilfe zu leisten, sind in der Fluktuationsforschung 
Erklärungs- und Prozessmodelle entwickelt worden, die multivariat ausge-
richtet sind. Das fünfte Kapitel unternimmt Überlegungen zur Modellent-
wicklung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Dazu werden die wich-
tigsten Fluktuationsansätze aus der Literatur skizziert, die versuchen, den 
Fluktuationsentscheidungsprozess in einem multivariaten Erklärungsmodell 
abzubilden. Die ersten beiden Abschnitte stellen die amerikanischen Pro-
zessmodelle anhand ihrer Variablen, ihrer theoretischen Hintergründe und 
ihrer empirischen Belege vor. Der dritte und vierte Abschnitt präsentiert die 
deutschen Kausalmodelle. Der letzte Abschnitt zieht aus den vorgestellten 




5.1. Das Modell von March und Simon 
 
Das Modell von March und Simon stellt einen der ersten Versuche einer 
systematischen Integration arbeitsmarktspezifischer und organisationaler 
Merkmale mit individuellem Verhalten dar. Dieses Modell bildet die 
Grundlage für viele Weiterentwicklungen (vgl. Mobley, 1982), jedoch wird 
an dieser Stelle nur auf ihre Leitlinien eingegangen. Der theoretische An-
satz hinter dem Modell von March und Simon ist die „Anreiz-Beitrags-
Theorie“, eine Gleichgewichtstheorie, die davon ausgeht, dass Organisati-
onsmitglieder solange in einer Organisation tätig sind, wie in ihrer subjekti-
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ven Sicht die organisationalen Anreize mindestens die Höhe ihrer Beiträge 
(Leistung) an die Organisation erreichen (March & Simon, 1976, S. 84). 
Die Grundidee ihres Ansatzes besteht darin, dass zwei Komponenten für 
das Fluktuationsverhalten verantwortlich sind. Dies sind die „Subjektive 
Erwünschtheit eines Wechsels“ („perceived desirability of movement“) und 
die „Wahrgenommene Leichtigkeit eines Wechsels“ („perceived ease of 
movement“). Je stärker der Wunsch nach einem Wechsel ist und je leichter 
dieser Wechsel dem Arbeitnehmer erscheint, desto größer ist seine Kündi-
gungswahrscheinlichkeit. Obwohl der Einfluss dieses Ansatzes von March 
und Simon in vielen Modellen sichtbar wird (vgl. Bluedorn, 1982; Sabathil, 
1977), gibt es kaum empirische Untersuchungen zur Überprüfung ihrer 
Annahmen als Ganzes (Mobley, 1982).  
 
 
5.2 Der „intermediate linkages“ – Ansatz von Mobley 
 
Ausgehend davon, dass der negative Zusammenhang zwischen Arbeitszu-
friedenheit und Fluktuationsverhalten sich zwar konsistent, aber eher 
schwach in den Untersuchungen abbildet, widmet sich Mobley in seinem 
Modell dem „Prozess der Fluktuationsentscheidung“, um den Zusammen-
hang zwischen Fluktuationsverhalten und Arbeitszufriedenheit besser auf-
zuklären. Er postuliert im Fluktuationsentscheidungsprozess verschiedene 
Verbindungsglieder (intermediate linkages) zwischen der Arbeitszufrieden-
heit und dem Fluktuationsverhalten (Mobley, 1977, S. 238). Nach Beurtei-
lung der momentanen Arbeitsstelle resultiert ein emotionaler Zustand auf 
der Achse Unzufriedenheit-Zufriedenheit. Die Unzufriedenheit wirkt nun 
nach Mobley nicht direkt auf das Fluktuationsverhalten, sondern wird von 
verschiedenen Aspekten moderiert. Zunächst löst die Unzufriedenheit Ge-
danken aus, die Stelle zu wechseln bzw. andere Rückzugsformen zu wäh-
len. Der nächste Schritt besteht darin, den Nutzen einer Stellensuche und 
die Kosten eines Stellenwechsels zu evaluieren. Darin eingeschlossen sind 
eine Einschätzung der Chancen, eine alternative Stelle zu finden, eine Beur-
teilung der Attraktivität einer solchen Stelle sowie die Kosten einer Stellen-
suche. Falls die Einschätzung optimistisch ausfällt, entsteht die Absicht, 
nach Alternativen zu suchen. Dann beginnt die aktive Suche nach Alterna-
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tiven, gefolgt von einer Beurteilung. Anschließend werden die aktuelle 
Stelle und die offenen Stellen miteinander verglichen. Fällt der Vergleich 
zugunsten der offenen Stelle aus, entsteht die Absicht, die Stelle zu kündi-
gen, gefolgt von der tatsächlichen Kündigung. Fällt der Vergleich zuguns-
ten der aktuellen Stelle aus, kann der Suchprozess weitergeführt, der Nut-
zen einer weiteren Suche neu beurteilt, der gegenwärtige Zustand akzeptiert 
werden, die Kündigungsgedanken können zurückgehen oder andere Formen 
des Rückzugs gewählt werden. Nach Mobley ist es auch möglich, dass die 
Entscheidung, eine Stelle zu kündigen, spontan und ohne Ablauf der zuvor 
aufgezeigten Schritte stattfindet. Zudem weist er auf die Möglichkeit inter-
individueller Unterschiede in der Anzahl als auch in der Reihenfolge der 
einzelnen Zwischenschritte hin (Mobley, 1977, S. 238). 
Der Ansatz von Mobley (1977) ist in vielen Studien untersucht worden, die 
teilweise auf leicht modifizierten Modellen beruhen, aber immer seine 
Grundgedanken als Leitlinien verwenden (vgl. Michaels & Spector, 1982). 
Dalessio, Silverman und Schuck (1986) unternahmen den Versuch einer 
Reanalyse der vielen durchgeführten Studien, die sich an das Modell von 
Mobley anlehnen. Sie konnten bestätigen, dass sich die von Mobley (1977) 
angenommene Kette „Alter–Arbeitszufriedenheit–Kündigungsgedanken–
Kündigungsabsicht– Kündigung“ als robust gegenüber verschiedenen 
Stichproben, Messmethoden und Zeitspannen zwischen Messung und Kün-
digung zeigt. 
 
Michaels und Spector (1982) nahmen das von Mobley et al. (1979) überar-
beitete Rahmenmodell und unterzogen es erneut einer empirischen Über-
prüfung. Sie fügten die Variable „Organisationale Verbundenheit“ 
(„Organizational Commitment“) hinzu. Nach der Annahme von Michaels 
und Spector führen die individuellen Faktoren (Einkommen, berufliche 
Stellung, Alter, Dauer der Betriebszugehörigkeit, bestätigte Erwartungen an 
die Arbeitsstelle) und organisationale Faktoren (wahrgenommene Aufga-
bencharakteristika, wahrgenommenes Verhalten des Vorgesetzten) zur 
Zufriedenheit und zu organisationaler Verbundenheit. Zufriedenheit und 
organisationaler Verbundenheit wiederum führen zusammen mit den 
„Wahrgenommenen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten“ zur Ab-
sicht, die Stelle zu wechseln, welche ihrerseits zum tatsächlichen Fluktuati-
onsverhalten führt. Die Resultate entsprachen dem Rahmenmodell von 
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Mobley et al. (1979). Bei der Korrelationsstudie wurden alle angenomme-
nen Beziehungen gefunden, mit Ausnahme von Einkommen, beruflicher 
Stellung und Betriebszugehörigkeit, welche mit keiner anderen Variablen 
eine Beziehung aufwiesen. Insgesamt ergab sich mit den untersuchten Vari-
ablen eine Varianzaufklärung von 19 %. Da der Pfad der „Wahrgenomme-
nen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten“ nicht signifikant war, unter-
suchten Michaels und Spector weiter, welche Rolle die Variable „Wahrge-
nommene alternative Beschäftigungsmöglichkeiten“ im Fluktuationspro-
zess einnimmt. Sie stellten fest, dass diese Variable weder eine Moderator-
funktion zwischen der Zufriedenheit und Kündigungsabsicht (nach Mobley: 
Wechselabsicht) noch zwischen der Kündigungsabsicht und dem tatsächli-
chen Fluktuationsverhalten besitzt. Michaels und Spector folgerten daraus, 
dass die „Wahrgenommenen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten“ 
direkt auf das Fluktuationsverhalten einwirken müssen. Wenn eine Person 
eine Kündigungsabsicht hat, tritt das Fluktuationsverhalten sehr wahschein-
lich in dem Moment ein, wenn eine tatsächliche alternative Stelle für die 
Person frei ist. Somit ist anzunehmen, dass die „Wahrgenommenen alterna-
tiven Beschäftigungsmöglichkeiten“ sowohl die Kündigungsabsicht als 
auch das Fluktuationsverhalten zusammen kontrollieren und keine Modera-
torfunktion zwischen diesen beiden Variablen einnehmen. Durch diese 
Erkenntnis von Michaels und Spector ist das von Mobley et al. (1979) an-
genommene Pfadmodell nochmal in seinem Ablauf präzisiert worden.  
 
 
5.3 Das Phasenablaufmodell von Sabathil 
 
Sabathil bemängelt an den vorhandenen Studien, dass sie den Fluktuations-
entscheidungsprozess entweder ausschließlich „horizontal“ (Einflussfakto-
ren der Fluktuationsentscheidung) oder ausschließlich „vertikal“ (Phasen 
der Fluktuationsentscheidung) darstellen. Mit seinem Phasenablaufmodell 
versucht er beide Betrachtungsweisen zu integrieren. Ziel von Sabathil ist 
es, die Grundsätze des Modells von March und Simon (1976) in ein phasen-
orientiertes Ablaufmodell des Entscheidungsprozesses überzuführen und 
dabei, soweit erforderlich, eine Ergänzung der Modellvariablen und ihrer 
Beziehungen vorzunehmen (Sabathil, 1977, S. 114). Sabathil versteht die 
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Darstellung des Prozesses in einzelne Phasen als idealtypische Differenzie-
rung, deren Unterscheidung in der Praxis in der Regel nicht möglich ist. Er 








Auf eine detaillierte Beschreibung der Phasen von Sabathil wird an dieser 
Stelle verzichtet (Sabathil, 1977, S. 124ff). Die Neuerungen gegenüber dem 
Modell von March und Simon bestehen darin, dass Sabathil zum ersten Mal 
eine Trennung zwischen organisationalen und privaten Aspekten als Vari-
ablen der Fluktuationsentscheidung einführt. Des Weiteren wird die „Wahr-
genommene Einfachheit des Ausscheidens“ nach March und Simon bei 
Sabathil durch den Begriff „Einfachheit einer Änderung der Arbeits-
situation“ ersetzt. Damit erweitert Sabathil den Begriff von March und 
Simon, indem er zum tatsächlichen Fluktuationsverhalten andere alternative 
Handlungsmöglichkeiten aufzeigt, die er in seiner „Suchphase“ beschreibt. 
Trotz der Neuerungen im Ansatz von Sabathil lassen sich keine empiri-




5.4 Modell von Semmer, Baillod, Stadler und Gail 
 
Bei der Studie von Semmer, Baillod, Stadler und Gail (1996) handelt es 
sich um eine postalische Befragung von Computerfachleuten zu drei Zeit-
punkten mit je einem Jahr Abstand, sodass für die meisten Variablen Mehr-
fachmessungen vorliegen. Die grundlegenden Merkmale der Stichprobe, 
die eingesetzten Instrumente und das Untersuchungsdesign sind bei Baillod 
(1992) beschrieben. Von den 592 Personen, die an den Wellen 1 und 2 
(1994, 1995) teilgenommen haben, beteiligten sich 442 auch an der dritten 
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Welle (1996). Die 442 Personen der Gesamtlängsschnittstichprobe unter-
scheiden sich zum ersten Messzeitpunkt nicht signifikant von den übrigen. 
 
Die einzelnen Prädiktoren werden in einer Pfadanalyse nach einem theore-
tisch postulierten Modell angeordnet, wonach sich die „Generalisierten 
Einstellungen“ aus den „Spezifischen Einstellungen“ ergeben, das "Such-
verhalten" wiederum aus den „Generalisierten Einstellungen“ folgt. „Such-
verhalten“ und „Generalisierte Einstellungen“ wirken direkt auf die Kündi-
gungsabsicht, welche als einzige Variable das Fluktuationsverhalten direkt 
vorhersagt. Zu den drei „Generalisierten Einstellungen“ gehören die „All-
gemeine Arbeitszufriedenheit“, Commitment und "Normative Überzeugun-
gen" (im Sinne von Ajzen und Fishbein, 1980). Zu den „Spezifischen Ein-
stellungen“ zählen "Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt", "Zufriedenheit 
mit dem Verhältnis von Arbeit und Privatleben" und "Zufriedenheit mit 
dem Führungsklima". Die "Zufriedenheit mit dem Führungsklima" weist als 
einzige der spezifischen Einstellungen einen direkten Pfad zur Fluktuations-
absicht auf (Baillod, 1992). Insgesamt zeigen die Daten der Erhebung von 
Semmer et al. (1996) eine Übereinstimmung mit den berichteten Ergebnis-
sen aus ihrer Studie von 1994. Mit Ausnahme der „Zufriedenheit mit dem 
Verhältnis von Arbeit und Privatleben“ und „Wahrnehmung der Chancen 
auf dem Arbeitsmarkt“ sind in der Erhebung 1996 alle enthaltenen Einstel-
lungsvariablen wieder signifikante Prädiktoren. Somit kann die Bedeutung 
ihrer Kernvariablen „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“, Commitment und 
"Normative Überzeugungen" unterstrichen werden. Vor allem die Bestäti-
gung der "Normativen Überzeugungen" ist insofern bedeutsam, als sie im 
Gegensatz zu Arbeitszufriedenheit und Commitment in Fluktuationsunter-
suchungen typischerweise nicht berücksichtigt wird. Semmer et al. (1996) 
halten zusammenfassend fest, dass sich der „Kern des Modells“ gut bestä-
tigt hat. Das gilt insbesondere für die wichtige Rolle der „Allgemeinen 
Arbeitszufriedenheit“ und des Commitments sowie der herausragenden 
Rolle der „Zufriedenheit mit dem Führungsklima“ unter den „Spezifischen 








In diesem Kapitel werden die wichtigsten Fluktuationsansätze skizziert, die 
versuchen, den Fluktuationsentscheidungsprozess nicht nur in Abhängigkeit 
von einzelnen Variablen zu betrachten, sondern in einem multivariaten 
Erklärungsmodell abzubilden. Die vorgestellten Ansätze sind dabei vielfäl-
tig und unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Annahmen, Variablen, Art der 
Einwirkung (linear oder interaktiv), des Ausgangspunkts der Einwirkung 
(in einem Ansatz wird eine Variable sehr früh im Prozess, in einem anderen 
Modell wird sie später als wichtig angenommen) und der Pfadabfolge. Im 
Folgenden werden zunächst die wichtigsten Aspekte der vorgestellten Mo-
delle zusammengefasst und auf die Schwachstellen in den Modellen hinge-
wiesen, um daraus Rückschlüsse auf die Modellentwicklung zur Erklärung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu ziehen. 
 
Das Modell von March und Simon (1976) stellt sozusagen das „Ur-Modell“ 
dar, das sich erstmalig mit den Einflussgrößen auseinander gesetzt hat, die 
den Fluktuationsentscheidungsprozess bestimmen. Die vielfältigen und 
systematisierten Hypothesen dieses Modells stellen heute noch die Basis für 
Forschungsvorhaben dar. Obwohl der Einfluss dieses Modells bei vielen 
Modellen sichtbar wird, gibt es kaum empirische Forschung zur Überprü-
fung der Annahmen als Ganzes (Mobley, 1982). 
 
Der „intermediate linkages“–Ansatz von Mobley (1977) stellt den wichtigs-
ten Ansatz in der Fluktuationsforschung dar, da es ihm gelingt, aufzuzei-
gen, wie eine generelle Unzufriedenheit über verschiedene Kognitionen und 
Intentionen zum Fluktuationsverhalten führt. Das Modell liefert einen ent-
scheidenden Schritt zur prozessualen Betrachtung. Der Ansatz von Mobley 
ist in verschiedenen Studien in seinen Grundzügen bestätigt worden. Es 
bleibt aufgrund gegensätzlicher Forschungsergebnisse jedoch unklar, wie 
die „Suchabsicht“ und die „Wechselabsicht“ auf die Fluktuationsabsicht 
und das Fluktuationsverhalten wirken. Auch die Rolle der „Wahrgenom-
menen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten“ konnte durch die ver-
schiedenen Untersuchungen nicht geklärt werden. Es bleibt offen, ob die 
„Wahrgenommenen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten“ eine Mode-
ratorfunktion zwischen der Zufriedenheit und der „Wechselabsicht“ oder 
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zwischen der „Wechselabsicht“ und dem tatsächlichen Fluktuationsver-
halten einnehmen (Michaels & Spector, 1982). In der Reanalyse von fünf 
Studien durch Dalessio et al. (1986) werden sie aus dem endgültigen Mo-
dell gestrichen, da sie mindestens in drei der fünf Stichproben ohne Bedeu-
tung sind. 
 
Des Weiteren besteht in den Modellen von Mobley (1977) und Mobley et 
al. (1979) die Schwäche, dass sie zwar die Schritte von der Arbeitszufrie-
denheit bis zur endgültigen Fluktuationsentscheidung differenziert abbil-
den, aber den Prozess der Entstehung der „Allgemeinen Arbeitsunzufrie-
denheit“ theoretisch ungeklärt lassen. Da organisationale Maßnahmen vor 
der Entstehung von Arbeitsunzufriedenheit und der Kündigungsabsicht 
einsetzen sollten, ist es notwendig die Kausalzusammenhänge, die vor der 
„Allgemeinen Arbeitsunzufriedenheit“ stattfinden, aufzuklären, um aus 
diesem Wissen betriebliche Interventionen abzuleiten zu können. 
 
Der Ansatz von Sabathil (1977) stellt im deutschen Raum die wichtigste 
theoretische Arbeit dar, da er es schafft, die Einflussfaktoren und die Pha-
sen des Fluktuationsentscheidungsprozesses in einem zeitlichen Ablaufmo-
dell darzustellen. Eine empirische Überprüfung dieses detaillierten Ansat-
zes ist in der Literatur jedoch nicht zu finden. 
 
Die Längsschnittuntersuchung von Semmer et al. (1996) stellt im deutschen 
Raum die wichtigste empirische Studie dar, da sie im Längsschnitt den 
signifikanten Einfluss der Variablen „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“, 
„Commitment“ und "Normative Überzeugungen" auf das Fluktuationsver-
halten bestätigen kann. Vor allem die Bestätigung der "Normativen Über-
zeugungen" ist insofern bedeutsam, als sie im Gegensatz zu Arbeitszufrie-
denheit und Commitment in Fluktuationsuntersuchungen typischerweise 
nicht berücksichtigt wird.   
 
Der gemeinsame Kern, der in diesem Kapitel dargestellten Ansätze, liegt in 
dem Versuch, das Fluktuationsverhalten anhand eines Ursache-Wirkungs-
zusammenhangs abzubilden. Dabei werden vorrangig die Schritte von der 
Arbeitsunzufriedenheit bis zur endgültigen Fluktuationsentscheidung diffe-
renziert erklärt. Die Kausalzusammenhänge, die nicht moderiert über die 
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„Arbeitsunzufriedenheit“ auf das Fluktuationsverhalten einwirken, werden 
dabei eher vernachlässigt. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten und 
deren Ursache-Wirkungszusammenhänge zu ermitteln, die neben der Ar-
beitszufriedenheit auf die Fluktuationsentscheidung einwirken. Das Wissen 
um diese Determinanten und deren Zusammenhänge ermöglicht der Perso-
nalpraxis, rechtzeitig betriebliche Intervention einleiten zu können.  
 
Die meisten in diesem Kapitel dargestellten Ansätzen wählen die Unter-
schiede in den Aussagen zur Arbeitszufriedenheit (und zum Commitment) 
als Haupterklärungsansatz für Fluktuationsverhalten, obwohl die gefunde-
nen Zusammenhänge meist weniger stark ausgeprägt sind als gemeinhin 
angenommen. Damit wird auf die „Einstellung zum Objekt“ (z.B. Unzu-
friedenheit mit Arbeitsaspekten) fokussiert. Ajzen und Fishbein (1980) 
konnten in verschiedenen Studien jedoch empirisch belegen, dass die Mes-
sung der „Einstellung zum Verhalten“ das tatsächliche Verhalten besser 
vorhersagt als die Messung der „Einstellung zum Objekt“. 
 
Zudem ist an den in diesem Kapitel dargestellten Ansätzen zu bemängeln, 
dass sie größtenteils die Dimensionen der Determinanten vernachlässigen, 
wie zum Beispiel verschiedene Facetten der Arbeitszufriedenheit (häufig 
wird nur die „Allgemeine Arbeitszufriedenheit“ untersucht). 
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Übersicht der in diesem Kapitel erarbeiteten Rückschlüsse für die Modell-
entwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
 Für die Modellentwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ wird der Schluss gezogen, den Ursache-Wir-
kungszusammenhang theoretisch und empirisch zu klären, der ne-
ben der Arbeitsunzufriedenheit auf die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ einwirkt.  
 
 Für die Modellentwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ wird der Schluss gezogen, dass nicht nur der 
Einfluss der „Einstellung zum Objekt“ (z.B. Unzufriedenheit mit 
Arbeitsaspekten), sondern auch der Einfluss der „Einstellung zum 
Verhalten“ nach den Annahmen von Ajzen und Fishbein (z.B. 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“) untersucht 
wird. 
 
 Für die Modellentwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ wird der Schluss gezogen, die Dimensionen 
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6 Das allgemeine Erklärungsmodell für Verhal-
 ten von Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie 




Das sechste Kapitel diskutiert das allgemeine Erklärungsmodell für Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmen-
theorie zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Dazu stellt 
der erste Abschnitt zunächst die wichtigen einstellungstheoretischen Grund-
lagen zum Einstellungsbegriff vor. Der zweite Abschnitt präsentiert die 
„Theorie des überlegten Handelns“ („theory of reasoned action“) von Ajzen 
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) und der dritte Abschnitt er-
klärt die „Theorie des geplanten Verhaltens“ („theory of planned behavior“) 
von Ajzen (1985) als Erweiterung der „Theorie des überlegten Handelns“. 
Der vierte Abschnitt fasst die Grundannahmen des allgemeinen Erklärungs-
modells für Verhalten von Ajzen und Fishbein zusammen und leitet aus 
ihnen die theoretische Basis für das Modell zur Erklärung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ ab. Dazu werden die allgemeinen Modellkompo-
nenten und angenommenen Kausalzusammenhänge des allgemeinen Erklä-
rungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ modifiziert, das in dieser Arbeit ausgehend von 
der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert wird. Die Mo-
dellentwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungserhalten“ 
führt zur Explikation einiger Hypothesen, die am Ende des Kapitels in einer 
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6.1 Einstellungstheoretische Grundlagen 
 
Auch wenn Einstellungen in verschiedenen Disziplinen der Sozialwissen-
schaften behandelt und erforscht werden, ist das Einstellungskonstrukt vor 
allem dem Bereich der Sozialpsychologie zu zuordnen (vgl. Eagly & Chai-
ken, 1993). Das zeigt sich am Umfang der zu Einstellungsfragen publizier-
ten psychologischen Literatur. 
 
Bei einer Einstellung handelt es sich um eine Disposition, d.h. um ein in der 
Person liegendes, relativ stabiles Merkmal. „Die Einstellung einer Person 
zu einem Objekt ist ihre (subjektive) Bewertung des Objekts“ (Herkner, 
1991, S. 181). Sie ist nicht direkt beobachtbar und stellt somit ein psycho-
logisches Konstrukt dar. Zentraler Bestandteil der Einstellungsdefinition ist 
das Element der Bewertung. Eine Einstellung führt dazu, dass ein Individu-
um positiv oder negativ auf das Einstellungsobjekt reagiert. Als Objekte 
kommen dabei vor allem Reize, Verhaltensweisen oder Begriffe bzw. Be-
griffssysteme in Frage (vgl. Eagly & Chaiken, 1993).  
Die meisten Einstellungsdefinitionen unterscheiden zwischen affektiven, 
kognitiven und konativen Komponenten von Einstellungen. Bei der affekti-
ven Bewertung handelt es sich um Gefühle und Emotionen gegenüber dem 
Einstellungsobjekt, bei kognitiven Reaktionen um Gedanken und Meinun-
gen zum Objekt und bei Verhaltensreaktionen um Handlungen gegenüber 
dem Einstellungsobjekt. Über die Beziehung zwischen diesen drei Kompo-
nenten herrscht bis heute keine vollständige Klarheit. Häufig wird von einer 
Konsistenz zwischen den Komponenten ausgegangen (Dreikomponenten-
ansatz). Die Ausprägungen der verschiedenen Komponenten können sich 
jedoch je nach betrachtetem Einstellungsobjekt teilweise deutlich vonei-
nander unterscheiden (Eagly & Chaiken, 1993, S. 10-13).  
 
Das Interesse an dem psychologischen Konstrukt „Einstellung“ beruht zu 
einem wesentlichen Teil auf der Annahme, dass Einstellungen das indivi-
duelle Verhalten beeinflussen bzw. steuern. Lange Zeit wurde diese Bezie-
hung als selbstverständlich vorausgesetzt. Erste Studien zur Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung in den dreißiger Jahren stellten jedoch überraschend 
nur niedrigere Korrelationen fest. Trotzdem blieb das Einstellungskonstrukt 
zunächst weitgehend unumstritten. In der Folgezeit bestätigten jedoch wei-
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tere Studien den lediglich schwachen Zusammenhang. Gegen Ende der 
sechziger Jahre kam Wicker (1969, S. 65) in einem vielbeachteten Samme-
lreferat zu dem Schluss: „It is considerable more likely that attitudes will be 
unrelated or only slightly related to overt behaviors than that attitudes will 
be closely related to actions.” 
Aus heutiger Sicht sind vor allem methodische Schwächen dieser älteren 
Untersuchungen für die geringe Einstellungs-Verhaltens-Beziehung ver-
antwortlich zu machen. Insbesondere wiesen Ajzen und Fishbein (1977, S. 
890) darauf hin, dass Einstellungen und Verhaltensweisen den gleichen 
Spezifitätsgrad ausweisen müssen, um starke Korrelationen hervorzubrin-
gen. Neuere Theorien zur Einstellungs-Verhaltens-Beziehung versuchen in 
der Regel, diese Erkenntnisse zu berücksichtigen. Wenn heute dennoch 
keine vollständigen Korrelationen erreicht werden, so liegt das daran, dass 
Verhalten von einer Vielzahl von Faktoren beeinflusst wird, von denen 
Einstellungen nur eine Klasse darstellen. Diese Erkenntnis hat dazu geführt, 
dass in den meisten gegenwärtig diskutierten Theorien zur Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung weitere Determinanten individuellen Verhaltens 
einbezogen werden (vgl. Eagly & Chaiken, 1993). Hierbei ist jedoch zu 
beachten, dass nicht eine allzu große Zahl von Variablen berücksichtigt 
wird, sodass eine komplexe Theorie für die praktische Anwendung noch zu 
handhaben ist. Das Ziel muss die Konstruktion einer Theorie sein, in der 
eine überschaubare Zahl von Komponenten ausreicht, um ein möglichst 
breites Spektrum individuellen Verhaltens erklären zu können (vgl. Ajzen, 
1988). Ein solcher theoretischer Rahmen liegt in Gestalt der „Theorie der 
überlegten Handelns“ („theory of reasoned action“) von Ajzen und Fishbein 
(1980) vor, die bis heute als die dominante Theorie der Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung angesehen wird. Diese Theorie wurde später von 
Ajzen (1985) durch die „Theorie des geplanten Verhaltens“ („theory of 
planned behavior“) erweitert. 
 
Das Einstellungs-Verhaltensmodell von Ajzen und Fishbein, das die „Theo-
rie des überlegten Handelns“ und die „Theorie des geplanten Verhaltens“ 
beinhaltet, ist aus der Kritik gegenüber dem „Dreikomponentenansatz“ der 
Einstellung entstanden. Ajzen und Fishbein verzichten auf die Annahme 
einer prinzipiellen Konsistenz zwischen affektiver, kognitiver und konativer 
Reaktion auf ein Objekt. Sie sehen diese Komponenten als prinzipiell un-
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abhängige Phänomene an, deren Beziehung untereinander empirisch zu 
klären ist. Ebenfalls weisen Ajzen und Fishbein (1977, S. 59) die Unterstel-
lung einer konsistenten Relation zwischen der „Einstellung zu einem Ob-
jekt“ und dem Verhalten zurück. Die Ablehnung des Konsistenztheorems 
bezieht sich damit auf die Relation zwischen abstrakter Einstellung und 
spezifischer Verhaltensweise. Ajzen und Fishbein kritisieren, dass zum 
einen Einstellungen gegenüber einem Einstellungsobjekt verwendet wer-
den, um eine einzige relativ spezifische Verhaltensweise vorherzusagen, 
und zum anderen, dass das vorherzusagende Verhalten unter Umständen 
nur zum Teil mit den Einstellungen in Beziehung steht. Aus diesem Grund 
haben sie ein eigenes Modell zur Vorhersage spezifischer Verhaltensweisen 
aufgestellt, das kontextunabhängig formuliert ist und zur Vorhersage 
menschlichen Verhaltens dienen soll. Ihr allgemeines Einstellungsmodell 
zur Erklärung von Verhalten untergliedert sich in die „Theorie des überleg-
ten Handelns“ und die „Theorie des geplanten Verhaltens“. Die Grundan-




6.2 „Theorie des überlegten Handelns“ von Ajzen und  
 Fishbein 
 
Der handlungstheoretische Ansatz „Theorie des überlegten Handelns“ wur-
de in den 70er Jahren von den Sozialpsychologen Icek Ajzen und Martin 
Fishbein formuliert und ist aus der Diskussion über die Bedeutung von 
Einstellungen für Erklärungen individuellen Handelns hervorgegangen (vgl. 
Wicker, 1969). Die „Theorie des überlegten Handelns“ repräsentiert die 
Erweiterung des Fishbein-Modells zu einem Einstellungs-Verhaltensmodell 
und konkretisiert den zwischen Überzeugungen, Einstellungen und Verhal-
ten bestehenden Wirkungszusammenhang. 
In Anlehnung an die Arbeiten von Dulany (1968) fordert Fishbein, die 
„Verhaltensabsicht“ als „unabhängige Variable“ zu interpretieren. Dieses 
Anliegen basiert wiederum auf der Feststellung, dass die gleiche Einstel-
lung bei zwei Individuen durchaus zu unterschiedlichen Intentionen führen 
kann. Umgekehrt ist denkbar, dass Personen, die beabsichtigen, ein und 
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dasselbe Verhalten auszuführen, differierende Einstellungen besitzen (Fish-
bein, 1967, S. 482). Diese Aussagen decken sich mit den Ergebnissen einer 
Vielzahl empirischer Studien, die in der Regel eher schwache Korrelationen 
zwischen den interessierenden Konstrukten zum Vorschein brachten. Vor 
diesem Hintergrund erscheint die Annahme, die „Verhaltensabsicht“ stelle 
eine Komponente des Einstellungskonstrukts dar, nicht länger vertretbar 
(Fishbein & Ajzen, 1975, S. 289). Die Dreikomponenten-Theorie der Ein-
stellung und die daraus abgeleitete E-V-Hypothese (E-V=Einstellung-
Verhalten) gelten daher heute als überholt. Als Konsequenz ergibt sich 
daraus, dass nicht die Einstellung, sondern vielmehr die „Verhaltensinten-
tion“ eines Menschen die direkte Prädiktorvariable des realen Verhaltens 
darstellt (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5). 
 
Die „Theorie des überlegten Handelns“ ist von Ajzen und Fishbein in zahl-
reichen Veröffentlichungen entwickelt und auf verschiedenen Gebieten 
erfolgreich empirisch angewendet worden. Allen Analysen liegt die klassi-
sche Vorstellung des Handelns als ein motivierter Prozess zugrunde. 
Grundlage des theoretischen Konzepts ist das Bild des rationalen, überlegt 
handelnden Menschen, der sein Verhalten an den möglichen Folgen dieses 
Verhaltens ausrichtet (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5). Damit wird vorausge-
setzt, dass sich das Handeln der Akteure in den verschiedenen Lebensberei-
chen an dem subjektiv erwarteten Nutzen orientiert und damit einem psy-
chischen Ökonomieprinzip folgt. Dies impliziert allerdings weder eine ex-
plizite Nutzen-Kosten-Bilanzierung für jede Handlung (Ajzen & Fishbein, 
1980, S. 5), noch ist diese Annahme als eindimensionale Nutzenmaximie-
rung nach rein materialistisch-egoistischen Erwägungen zu verstehen. Die 
Nutzenorientierung des Handelns beruht auf allgemeinen Werthaltungen, 
Normen und Zielen, die wiederum mit bestimmten Persönlichkeitseigen-
schaften korrelieren können. Die „Theorie des überlegten Handelns“ ist in 
Abbildung 6.1 veranschaulicht. 
  









       











Abbildung 6.1: „Theorie des überlegten Handelns“ von Ajzen und Fishbein,  
   Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ajzen und Fish- 
   bein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975). 
 
 
Unmittelbaren Einfluss auf das Verhalten übt nach der „Theorie des über-
legten Handelns“ nur die Intention, das Verhalten auszuführen (oder nicht 
auszuführen) aus (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 41; Fishbein & Ajzen, 1975, 
S. 369). Sie spiegelt den Grad der bewussten Entschlossenheit einer Person 
zu einem bestimmten Verhalten wieder. Insofern lässt sich die Intention als 
Motivation zur Ausführung eines konkreten Verhaltens interpretieren. Die 
Intention wird als die subjektive Wahrscheinlichkeit konzeptualisiert, mit 
der eine Person ein entsprechendes Verhalten ausführt (Fishbein & Ajzen, 
1975, S. 288). Ajzen und Fishbein betonen in diesem Zusammenhang, um 
das Verhalten aus der Intention vorhersagen zu können, müssen beide hin-
sichtlich der Art des Verhaltens (action), des Objekts (target), der Rahmen-
bedingungen (context) und des Zeitpunkts (time element) übereinstimmen 
(Ajzen & Fishbein, 1980, S. 42). Generell gilt das Korrespondenzprinzip 
(„principle of compatibility“, Ajzen, 1996, S. 92-111). Hohe Korrelationen 
sind demnach nur dann zu erwarten, wenn sich die Intention und das Ver-
halten im Hinblick auf ihren Spezifikationsgrad decken. Ferner muss die 
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Intentionen über die Zeit ändern können (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 47). Je 
länger das Zeitintervall zwischen beiden Variablen ist, desto größer ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass weitere Ereignisse auftreten, die zu einer Ände-
rung der „Verhaltensintention“ führen können (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 
104). Zum Zweck einer empirischen Anwendung ist zu erheben, für wie 
wahrscheinlich es eine Person hält, dass sie das entsprechende Verhalten 
ausführt. 
 
Die „Verhaltensintention“ wird ihrerseits durch die „Einstellung zum be-
treffenden Verhalten“ beeinflusst (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 54). Diese 
Größe repräsentiert nach Ansicht von Ajzen und Fishbein ein generelles 
Gefühl der Zustimmung oder Ablehnung gegenüber dem Verhalten. Hier 
wird deutlich, dass die Forscher in ihrer Definition einem eindimensiona-
len, affektiv dominierten Einstellungskonzept folgen. Zwischen der „Ein-
stellung zum Verhalten“ und der „Verhaltensintention“ postulieren Ajzen 
und Fishbein eine positive Beziehung. Je positiver die Einstellung eines 
Individuums zur Durchführung eines bestimmten Verhaltens ist, desto eher 
wird es beabsichtigen, besagtes Verhalten auch auszuführen. Wie im Fall 
der Verhaltensintention-Verhalten-Relation verweisen Ajzen und Fishbein 
auch hier auf die Einhaltung des Korrespondenzprinzips. 
 
Die „Einstellung zum Verhalten“ ergibt sich im Sinne eines Erwartung-
mal-Wert-Modells als Summe der Produkte aus den subjektiven Wahr-
scheinlichkeiten, die man dem Eintreten der verschiedenen (wahrgenom-
menen) Handlungskonsequenzen zuschreibt, und den entsprechenden sub-
jektiven Bewertungen der Konsequenzen (als „behavioral beliefs“ bezeich-
net, Ajzen & Fishbein, 1980, S. 63). Eine Person, die glaubt, dass die Aus-
führung eines bestimmten Verhaltens mit hoher Wahrscheinlichkeit zu 
positiven und mit geringer Wahrscheinlichkeit zu negativen Konsequenzen 
führt, wird demnach eine positive Einstellung zur Ausführung eines be-
stimmten Verhaltens besitzen, als es dies im umgekehrten Falle wäre.  
 
Die „Verhaltensintention“ wird neben der „Einstellung zum Verhalten“ 
durch die „Subjektive Norm“ beeinflusst. Unter der „Subjektiven Norm“ ist 
der vom Individuum wahrgenommene soziale Druck, das zur Debatte ste-
hende Verhalten auszuführen oder nicht auszuführen, zu verstehen (Ajzen 
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& Fishbein, 1980, S. 6). Analog zum Einstellungsmodell ergibt sich die 
„Subjektive Norm“ als Summe der Produkte aus der Überzeugung, dass 
bestimmte Individuen oder Gruppen das zur Debatte stehende Verhalten 
vom Akteur würden erwarten, und der Motivation, diesen Erwartungen 
jeweils zu entsprechen (als „normative beliefs“ bezeichnet, Ajzen & Fish-
bein, 1980, S. 7, 76). Ajzen und Fishbein gehen auch hier von einer positi-
ven Wirkungsbeziehung zwischen der „Subjektiven Norm“ und der „Ver-
haltensabsicht“ aus. Je eher ein Individuum der Meinung ist, dass relevante 
Personen denken, es solle sich in bestimmter Weise verhalten, desto größer 
wird demzufolge seine Intention sein, das besagte Verhalten auszuführen 
(Fishbein &, Ajzen, 1975, S. 30). Wiederum gilt, dass eine hohe Korre-
lation zwischen den interessierenden Konstrukten nur dann zu erwarten ist, 
sofern beide Faktoren gemäß der Korrespondenzhypothese den gleichen 
Spezifikationsgrad ausweisen. 
 
Schließlich beeinflusst noch die Wichtigkeit der „Einstellung zum Verhal-
ten“ und die Wichtigkeit der „Subjektiven Norm“, wie groß deren Einfluss 
auf die „Verhaltensintention“ ist (Fishbein & Ajzen, 1975, S. 76). Die 
„Verhaltensintention“ kann somit als gewichtete Summe der attitudinalen 
und der normativen Komponenten bestimmt werden. Die Bestimmung die-
ser Gewichte bereitet allerdings in vielen Untersuchungen Schwierigkeiten 
(vgl. Kunz, 1994). Ein Verhalten wird demnach ausgeführt, wenn es von 
der handelnden Person als positiv bewertet wird und sie glaubt, dass die für 
sie bedeutsamen Personen es ebenfalls als positiv bewerten werden. Die 
Gewichtung der Komponenten kann je nach spezifischer Situation variie-
ren. Bei geringer Bindung an relevante Personen wird die Einstellungskom-
ponente an Gewicht gewinnen, andererseits mag eine starke Verankerung 
an Bezugspersonen die individuelle Einstellung in den Hintergrund treten 
lassen.  
  
Zudem gehen Ajzen und Fishbein davon aus, dass andere als die im Modell 
berücksichtigten Faktoren lediglich „modellexterne Komponenten“ darstel-
len, die für die Erklärung und Prognose der „Verhaltensabsicht“ bzw. des 
Verhaltens keine direkte Bedeutung besitzen. Zu den externen Komponen-
ten zählen Ajzen und Fishbein demographische Aspekte, Persönlichkeits-
merkmale und die Einstellung gegenüber Personen, Objekten und Instituti-
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on. Eine Beeinflussung der Zielgrößen durch die externen Komponenten 
vollzieht sich nach Ansicht von Ajzen und Fishbein lediglich indirekt, z.B. 
über den Einfluss auf die „Einstellung zum Verhalten“. Die Ausführungen 
von Ajzen und Fishbein lassen jedoch eine genauere Spezifizierung der 
Effekte, die die externen Größen auf die Modellkomponenten ausüben, 
vermissen. Insofern bleibt auch die Rolle, die die „Einstellung zum Objekt“ 
im Rahmen der „Theorie des überlegten Handelns“ spielt, weitgehend un-
klar. Empirische Studien kommen jedoch zu dem Ergebnis, dass die Be-
rücksichtigung der „Einstellung zum Objekt“ als modellimmanenter Faktor 
zu einer verbesserten Verhaltensvorhersage beiträgt (vgl. Jaccard, Weber & 
Lundmark, 1975). Wertvolle Hinweise zur Integration der „Einstellung zum 
Objekt“ in die „Theorie des überlegten Handelns“ liefern Eagly und Chai-
ken (1993) und Fazio (1990).  
 
Obwohl die „theory of reasoned action“ (Ajzen & Fishbein, 1980) in der 
Psychologie viel Anerkennung erlangte, erkannte Ajzen bald, dass diese 
Theorie zahlreichen Verhaltensweisen nicht gerecht wird und viele Ein-
schränkungen mit sich bringt. Die Wesentlichste ist der Umstand, dass das 
Verhalten eines Individuums zusätzlich davon abhängig zu sein scheint, wie 
viel Kontrolle es über sein Verhalten wahrnimmt. Die Kontrolle über ein 
Verhalten wird dabei nicht lediglich von inneren Faktoren, wie z.B. Fähig-
keiten, Wissen und adäquates Planen, sondern auch von äußeren nicht kon-
trollierbaren Faktoren wie z.B. Zeit, Gelegenheit und Kooperation be-
stimmt. Eine genaue Voraussage zu einem vom Individuum nicht gänzlich 
kontrollierbaren Verhalten kann folglich nicht ausschließlich anhand der 
„Theorie des überlegten Handelns“ gemacht werden. Es gilt das Ausmaß an 
Kontrolle über ein bestimmtes Verhalten zu beachten. Diese Aspekte führ-
ten bei Ajzen zu der Schlussfolgerung, dass „Verhalten“ und „Einstellun-
gen“ auf einem Kontinuum von geringer bis hoher „wahrgenommener Ver-
haltenskontrolle“ beschrieben werden müssen. Daraus folgerte Ajzen, dass 
die „theory of reasoned action“ (Ajzen & Fishbein, 1977) um diesen Faktor 
erweitert werden müsse. Die resultierende Erweiterung des ursprünglichen 
Modells ist als „theory of planned behavior“ (Ajzen, 1985) bekannt. 
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6.3 „Theorie des geplanten Verhaltens“ von Ajzen 
 
Diese Erweiterung von Ajzen hielten Frey, Stahlberg und Gollwitzer (1993) 
für notwendig, da das ursprüngliche Modell von Ajzen und Fishbein nur in 
solchen Fällen zu einer guten Vorhersage des Verhaltens führte, in denen 
dieses Verhalten unter einem hohen Grad der willentlichen Kontrolle stand. 
Ajzen geht davon aus, dass die „Verhaltensintention“ alleine unzureichend 
ist, wenn es um die willentliche Kontrolle über das eigene Verhalten geht 
oder um die Vorhersage über komplexere Verhaltensweisen mit umfangrei-
cherer Planung. Demnach sagen Intentionen nur den Versuch der Verhal-
tensausführung vorher, nicht notwendigerweise dessen Ausführung. Tritt 
ein Verhalten nicht auf, kann sich entweder die „Verhaltensintention“ ge-
ändert haben oder aber die Verhaltensrealisierung ist der Kontrolle der Per-
son entzogen.  
 
Um ein Verhalten vorhersagen zu können, muss bekannt sein, inwieweit 
eine Verhaltenskontrolle von einer Person wahrgenommen wird oder mög-
lich ist. Die “Wahrgenommene Verhaltenskontrolle” ist nach Ajzen konzi-
piert als “such partly nonmotivational factors as availability of requisite 
opportunities and resources. To the extent that people have the required op-
portunities and resources, and intend to perform the behavior, they should 
succeed in doing so” (1988, S. 127). Die „Theorie des geplanten Verhal-
tens“ ist in Abbildung 6.2 veranschaulicht. 
 
  















       

















Abbildung 6.2: „Theorie des geplanten Verhaltens“ von Ajzen, Quelle: Eige- 
   ne Darstellung in Anlehnung an Ajzen (1985). 
 
 
Bei der „Theorie des geplanten Verhaltens“ kommt als dritte Determinante 
der „Verhaltensintention“, neben der „Einstellung zum Verhalten“ und der 
„Subjektiven Norm“, die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ hinzu 
(Ajzen 1988, S. 991). Da es sich als schwierig gestaltet, die „tatsächliche 
Verhaltenskontrolle“ in einer Situation zu bestimmen, wird in dem Modell 
die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ berücksichtigt. Die „Wahrge-
nommene Verhaltenskontrolle“ erfasst die empfundene Einfachheit bzw. 
Schwierigkeit, ein Verhalten auszuführen, und reflektiert gleichzeitig Er-






 93  
 
Die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ setzt sich aus zwei multiplika-
tiv verknüpften Komponenten zusammen:  
 
 den Kontrollüberzeugungen (das heißt, welche Hemmnisse ein 
Verhalten verhindern oder erschweren bzw. welche Ressourcen 
und Fähigkeiten es befördern) und  
 
 der wahrgenommenen Stärke dieser Kontrollüberzeugungen (das 
heißt, ob diese Hemmnisse, Fähigkeiten und Ressourcen die indi-
viduelle Wahrscheinlichkeit einer Verhaltensweise erhöhen oder 
verringern).  
 
Je mehr Fähigkeiten, Ressourcen und Verhaltensmöglichkeiten eine Person 
zu besitzen glaubt und je weniger Hindernisse und Hürden sie wahrnimmt, 
desto größer sollte das Ausmaß an „Wahrgenommener Verhaltenskontrol-
le“ sein. Generell besagt die „Theorie des geplanten Verhaltens“: Je positi-
ver die „Einstellung zum Verhalten“ und die „Subjektive Norm“ sind und je 
größer die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“, umso stärker sollte die 
„Verhaltensintention“ eines Individuums hinsichtlich dieses Verhaltens aus-
fallen. Man geht zusätzlich davon aus, dass die relative Relevanz der drei 
Faktoren auf die Vorhersage der „Verhaltensintention“ über Situationen 
und das Verhalten hinweg variieren (Ajzen, 1991). 
 
Es gibt zwei verschiedene Versionen der „Theorie des geplanten Verhal-
tens“. Im ersten Modell, in dem die „Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le“ nicht direkt auf das Verhalten wirkt, wird davon ausgegangen, dass die 
„Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ die „Verhaltensintention“ auf mo-
tivationaler Ebene beeinflusst. Diese Version der „Theorie des geplanten 
Verhaltens“ geht davon aus, dass Effekte der „Wahrgenommenen Verhal-
tenskontrolle“ nur indirekt durch die „Verhaltensintention“ einen Einfluss 
auf tatsächliches Verhalten haben. Im Gegensatz dazu postuliert die zweite 
Version die Möglichkeit eines direkten Einflusses der „Wahrgenommenen 
Verhaltenskontrolle“ auf das tatsächliche Verhalten. Häufig hängt die Aus-
übung eines Verhaltens nicht lediglich von der Motivation, sondern auch 
von der tatsächlichen Kontrolle über das Verhalten ab. Deshalb kann man 
davon ausgehen, dass die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“, solange 
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sie die tatsächliche Kontrolle über die Ausübung eines Verhaltens einiger-
maßen adäquat widerspiegelt, tatsächliches Verhalten vorhersagen können 
sollte. Somit kann der Einfluss der „Wahrgenommenen Verhaltenskontrol-
le“ auf das Verhalten zum einen indirekt über motivationale Auswirkungen 
über die „Verhaltensabsicht“ und zum anderen direkt als Ersatz für ein 
objektives Kontrollmaß erfolgen. Voraussetzung dafür ist eine realistische 
Einschätzung der Situation. 
 
Die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ ist als solche nicht neuartig. 
Auch bei Rotter (1966) wird ein ähnliches Konstrukt, „Konzept der Kont-
rollüberzeugungen“, beschrieben mit seiner lerntheoretisch begründeten 
Unterscheidung zwischen „internalem/externalem locus of control“. Rotter 
geht davon aus, dass das Belohnungsstreben eine wesentliche Verhaltens-
motivation darstellt. Das Erleben von Belohnung wiederum führt zur Aus-
bildung von generalisierten Erwartungen über den Belohnungscharakter 
zukünftigen Verhaltens. Dabei ist die subjektiv wahrgenommene Ursachen-
zuschreibung von Handlungsergebnissen relevant. Der „belief in external 
control“ bezeichnet dabei die subjektive Erwartung, das eigene Verhalten 
bestimme kaum oder gar nicht die Handlungsergebnisse und das Individu-
um nehme sich als machtlos wahr. Der „belief in internal control“ hingegen 
umschreibt die subjektive Erwartung, die Ereignisse seien Konsequenzen 
des individuellen Handelns. Im Gegensatz zu seinem Konzept des „locus of 
control“, welches über Situationen hinweg stabil bleibt, kann die „Wahrge-
nommene Verhaltenskontrolle“ eines Individuums nach Ajzen (1996) je-
doch über Situationen und Handlungen hinweg variieren. 
 
Am nächsten kommt die „Theorie des geplanten Verhaltens“ dem Konzept 
der „Selbstwirksamkeit“ in Bandura’s Lerntheorie (1982). Das Konzept der 
“Wahrgenommenen Selbstwirksamkeit” von Bandura (1982, S. 122) „con-
cerned with judgements of how well one can execute courses of action 
required to deal with prospective situations.” Der Glaube an „Selbstwirk-
samkeit“ hinsichtlich eines Verhaltens kann dann die Wahl, Vorbereitung 
und Anstrengung während einer Aktivität sowie gedankliche Schemata und 
emotionale Reaktionen beeinflussen. Die „Theorie des geplanten Verhal-
tens“ erweitert das Konzept der „Selbstwirksamkeit“ von Bandura (1982), 
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indem sie „Überzeugungen“, „Einstellungen“ und die „Intention“ berück-
sichtigt. 
 
6.3.1 Empirische Ergebnisse zu den Modellkomponenten der „Theo-
 rie des geplanten Verhaltens“ 
 
Der Zusammenhang zwischen Verhalten und „Verhaltensintention“ 
 
Der Zusammenhang zwischen „Verhaltensintention“ und Verhalten wurde 
in unzähligen Studien und für unterschiedliche Verhaltensweisen untersucht 
und belegt (z.B. Ajzen, Brown & Carvajal, 2004). Generell konnte bestätigt 
werden, dass, wenn bei einem bestimmten Verhalten keine grundlegenden 
Probleme hinsichtlich dessen Kontrollierbarkeit bestehen, dieses gut vor-
hergesagt werden kann. Ein viel untersuchtes Beispiel stellt die „Wahlinten-
tion“ von Personen dar, welche meist kurz vor einer Wahl erhoben wird. 
Ajzen und Fishbein (1980) konnten einen korrelativen Zusammenhang 
zwischen der „Wahlintention“ und dem tatsächlichen Wahlverhalten von  
r = .75 bis r = .80 nachweisen. 
 
Der Zusammenhang zwischen Verhalten und „Wahrgenommener Ver-
haltenskontrolle“  
 
Auch der Zusammenhang zwischen der „Wahrgenommenen Verhaltens-
kontrolle“ und dem tatsächlichen Verhalten ist systematisch untersucht. Im 
Allgemeinen wird in den meisten Studien (vgl. Ajzen, 1985) über eine nied-
rige Korrelation zwischen der „Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle“ 
und dem tatsächlichen Verhalten berichtet. Ajzen (1985) verweist darauf, 
dass die Validität von „Wahrgenommener Verhaltenskontrolle“ in dem 
Maße zunimmt, in dem die Erreichung eines bestimmten Zieles für ein Indi-
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Der Zusammenhang zwischen der „Einstellung zum Verhalten“, „Sub-
jektiven Norm“, „Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle“ und der 
„Verhaltensintention“ 
 
Die bis dahin aufgeführten Studien stellen lediglich den Zusammenhang 
von „Verhaltensintention“, „Verhaltenskontrolle“ und tatsächlichem Ver-
halten dar. Die „Theorie des geplanten Verhaltens“ geht jedoch davon aus, 
dass auch die „Subjektive Norm“ und „Einstellung zum Verhalten“ die 
„Verhaltensintention“ eines Individuums beeinflussen. Ajzen (1991) analy-
sierte 16 unterschiedliche Studien, die alle Variablen der „Theorie des ge-
planten Verhaltens“ berücksichtigten, tatsächliches Verhalten jedoch nicht 
miterfassten. Die Ergebnisse fielen sehr unterschiedlich aus. Einerseits 
wurde ersichtlich, dass „Einstellung zum Verhalten“, „Subjektive Norm“ 
und „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ einen beträchtlichen Teil der 
Varianz von „Verhaltensintention“ erklären können. Die multiplen Korrela-
tionen variieren jedoch von mittleren r = .43 bis zu beachtlichen r = .94 
(Cohen, 1992), mit einer durchschnittlichen Korrelation von r = .71. Zudem 
führte die Miteinbeziehung der „Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle“ 
zu einer ersichtlichen Verbesserung der Vorhersage der „Verhaltensintenti-
on“ (Ajzen, 1991). Interessanterweise trägt die „Einstellung zum Verhal-
ten“ in allen von Ajzen genannten Studien, außer einer, signifikant zur Er-
klärung von „Verhaltensintention“ bei. Der Beitrag von „Subjektiver 
Norm“ zur Erklärung von „Verhaltensintention“ variiert hingegen über die 
Studien hinweg stark. Dies kann nach Ajzen (1991) dadurch erklärt werden, 
dass in den vorliegenden Studien persönliche Vorstellungen den Einfluss 






In diesem Kapitel ist das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von 
Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) anhand der „Theorie 
des überlegten Handelns“ und der „Theorie des geplanten Verhalten“ (Aj-
zen, 1985) in seinen Grundannahmen vorgestellt worden, um daraus im 
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Folgenden eine theoretische Basis für das Modell zur Erklärung von „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ abzuleiten. 
 
Insgesamt beinhaltet das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von 
Ajzen und Fishbein (und dessen Erweiterung durch Ajzen, 1985) drei Prä-
diktoren der „Verhaltensintention“. Demnach wird die Intention durch die 
„Einstellung zum Verhalten“, durch die „Subjektive Norm“ und durch die 
„Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ determiniert. Die „Einstellung zum 
Verhalten“ und die „Subjektive Norm“ werden durch ein Erwartung-mal-
Wert-Modell bestimmt. Innerhalb des Verhaltensmodells von Ajzen und 
Fishbein übernimmt die „Verhaltensintention“ eine Mediatorenrolle für die-
se drei Prädiktoren in deren Bezug zum Verhalten. Das Erklärungsmodell 
von Ajzen und Fishbein postuliert, dass Individuen dann die Absicht für ein 
bestimmtes Verhalten bilden, wenn sie es positiv bewerten, wenn sie glau-
ben, dass für sie wichtige andere Personen denken, sie sollten dieses Ver-
halten ausführen und sie der Überzeugung sind, dass das Verhalten leicht 
auszuüben ist. Ajzen fügt hinzu, dass Personen, die aufgrund geringer Fä-
higkeiten oder externer Hindernisse nicht in der Lage sind, ein bestimmtes 
Verhalten auszuführen, vermutlich auch keine „Verhaltensintention“ entwi-
ckeln werden, auch wenn sie aufgrund ihrer Verhaltenseinstellungen und 
ihrer „Subjektiven Norm“ positiv dem Verhalten gegenüberstehen (Ajzen, 
1988, S. 128). 
 
Das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
weist einige Vorzüge gegenüber anderen sozialstrukturell orientierten An-
sätzen auf. So ermöglicht es eine systematisch Analyse der Prozesse, die 
das Verhalten beeinflussen. Das Erklärungsmodell von Ajzen und Fishbein 
ist bereits in den unterschiedlichsten Bereichen erfolgreich zur Verhaltens-
vorhersage angewendet worden, sodass die generelle Gültigkeit des Mo-
dells ausreichend bestätigt ist (Sheppard, Hartwick & Warshaw, 1988). 
Nach Befundzusammenstellung von Ajzen und Fishbein (1980) ist ihr Mo-
dell auf Einstellungen in den Bereichen Konsum, Gesundheit, Wahlen, 
Freizeit und Verhalten in Organisationen mit Erfolg angewandt worden. 
Die Zusammenhänge liegen häufig in der Größenordnung von r = .60. Sie 
fallen schwächer aus, wenn nicht die „Verhaltensintention“, sondern das 
faktische Verhalten erfasst wird, was auf weitere Einflussfaktoren des Ver-
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haltens schließen lässt. Darüber hinaus gibt es unzählige Studien in der 
Fluktuationsforschung, die die einzelne Variable „Verhaltensintention“ von 
Ajzen und Fishbein (1980) als „Fluktuationsabsicht“ zur Erklärung des 
Fluktuationsverhaltens untersucht haben. Die anderen Variablen des allge-
meinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; 
Fishbein & Ajzen, 1975) bleiben in der Fluktuationsforschung dagegen 
weitgehend unbeachtet und unerforscht (vgl. Semmer et al., 1996).  
 
 
6.5 Modifizierung des allgemeinen Erklärungsmodells für  
 Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das „Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“ 
 
Da das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) bereits in den unterschiedlichsten Berei-
chen mit Erfolg angewandt worden ist, jedoch in der Fluktuationsforschung 
zur Erklärung des Fluktuationsverhaltens weitgehend unbeachtet blieb, wird 
die Gültigkeit dieses Erklärungsmodells für das „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ in dieser Arbeit untersucht. Dazu wird das allgemeine Erklä-
rungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ angewandt, indem die Modellkomponenten der 
„Theorie des überlegten Handelns“ und der „Theorie des geplanten Verhal-
tens“ sowie deren Ursache-Wirkungszusammenhänge auf das „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ übertragen werden.  
 
In dieser Arbeit wird das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ausgehend 
von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist bei 
einem Arbeitnehmer bereits eine Kündigungsabsicht vorhanden, kommt 
sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu spät, um sein fak-
tisches Kündigungsverhalten zu verhindern. Deshalb ist es wichtig, die 
Determinanten und Ursache-Wirkungszusammenhänge zu ermitteln, die 
vor der Kündigungsabsicht stattfinden. Das Wissen um diese Determinan-
ten und Zusammenhänge ermöglicht den Personalpraktikern, rechtzeitig 
betriebliche Interventionen einleiten zu können. Aus diesem Grund wird in 
dieser Arbeit das einstellungstheoretische Erklärungsmodell von „Arbeit-
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nehmerkündigungsverhalten“ ausgehend von der Ebene der „Arbeitneh-
merkündigungsabsicht“ entwickelt.  
 
Aufgrund der Tatsache, dass das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ aus-
gehend von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ entwickelt 
wird, kann von der „Theorie des geplanten Verhaltens“ (Ajzen, 1985) ent-
sprechend nur die erste Version berücksichtigt werden, nach der die „Wahr-
genommene Verhaltenskontrolle“ nicht direkt auf das Verhalten wirkt, 
sondern die „Verhaltensabsicht“ auf motivationaler Ebene beeinflusst. Der 
Zusammenhang zwischen der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ und dem 
tatsächlichen „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird in dieser Arbeit 
nicht systematisch untersucht, da diese Arbeit ausschließlich auf den Ursa-
che-Wirkungszusammenhang fokussiert, der vor der Kündigungsabsicht 
stattfindet.  
 
Die Modellkomponenten „Verhaltensintention“, „Einstellung zum Verhal-
ten“, Überzeugungkonzept der „Einstellung zum Verhalten“ und „Subjekti-
ve Norm“ der „Theorie des überlegten Handelns“ (Ajzen & Fishbein, 1980; 
Fishbein & Ajzen, 1975) sowie die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ 
der „Theorie des geplanten Verhaltens“ (Ajzen, 1985, 1991) werden für das 




 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, 
 „Kündigungsüberzeugungen“,  
 „Subjektive Norm“, 
 „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“. 
 
Abweichende Konzeptionen zu den Modellkomponenten von Ajzen und 
Fishbein sowie neu aufgenommene Variablen in das Modell zur Erklärung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ werden gesondert im siebten Ka-
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Die postulierten Zusammenhänge der „Theorie des überlegten Handelns“ 
und der „Theorie des geplanten Verhaltens“ von Ajzen und Fishbein wer-
den wie folgt auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, das in dieser 
Arbeit ausgehend von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
entwickelt wird, übertragen: 
 
 Die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ wird durch die „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, die „Subjektive Norm“ 
und die „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ 
bestimmt.  
 
 Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird 
durch die „Kündigungsüberzeugungen“ determiniert. Die „Kündi-
gungsüberzeugungen“ wiederum werden durch die Dimensionen 
„Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewertungen“ be-
stimmt. 
 
 Es wird eine Gewichtung des Einflusses der „Einstellung zum Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ und der „Subjektiven Norm“ auf 
die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ vorgenommen.  
 
Es werden folgende Hypothesen für das Modell zur Erklärung von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ abgeleitet.  
  
H11. Je wahrscheinlicher das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ vom 
 Arbeitnehmer eingeschätzt wird, desto höher ist seine „Arbeitneh-
 merkündigungsabsicht“. 
 
Zwischen der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ wird Folgendes postuliert: 
  
H12. Je positiver die „Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu kün-
 digen.  
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Zwischen der „Subjektiven Norm“ und „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
wird Folgendes postuliert:  
 
H13.  Je höher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, 
 zu kündigen, desto höher ist seine Absicht, zu kündigen.  
 
Zur Gewichtung des Einflusses der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ und der „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ und wird Folgendes postuliert: 
  
 
H14.  Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der 
 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf  die „Ar- 
 beitnehmerkündigungsabsicht“ größer als der Einfluss der „Subjek-
 tiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“.  
 
H15. Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der 
 „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 größer als der Einfluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
Zwischen der „Wahrgenommenen Kontrolle über Kündigungsverhalten“ 
und „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ wird Folgendes postuliert: 
 
H16.  Je höher die „wahrgenommene Kontrolle des Arbeitnehmers über 
 sein Kündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu 
 kündigen.  
 
Zwischen den „Kündigungsüberzeugungen“ und der „Einstellung zum Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ wird Folgendes postuliert:  
 
H17.  Je höher die „Kündigungsüberzeugungen“ des Arbeitnehmers 
 sind, desto positiver ist seine „Einstellung zum Arbeitnehmer-
 kündigungsverhalten. 
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Die „Kündigungsüberzeugungen“ sind ausdifferenziert in die zwei Dimen-
sionen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewertungen“. Für die-
se beiden Dimensionen wird Folgendes postuliert: 
 
H18.  Je mehr der Arbeitnehmer die „Kündigungserwartungen“ als per- 
 sönlich zutreffend einschätzt, desto höher sind seine „Kündigungs- 
 überzeugungen“.  
 
H19.  Je wichtiger die „Kündigungserwartungen“ vom Arbeitnehmer be-
 wertet werden, desto höher sind seine „Kündigungsüberzeugun-
 gen“. 
 
Weiter postulieren Ajzen und Fishbein (1980, S. 82), dass außer den ange-
nommenen Modellkomponenten keine anderen Variablen, von Ajzen und 
Fishbein als „modellexterne Komponenten“ bezeichnet (z.B. demographi-
sche Aspekte, Persönlichkeitsmerkmale, Einstellung zum Objekt), auf die 
Durchführung eines bestimmten Verhaltens und die "Verhaltensintention“ 
wirken. Sie schließen jedoch nicht aus, dass solche Komponenten als Be-
stimmungsfaktoren wirken. Ihre Wirkung wird aber als ein indirekter Ein-
fluss angenommen. Sie können vermittelt über die „Einstellung zum Ver-
halten“ und der „Subjektiven Norm“ die „Verhaltensintention“ beeinflus-
sen. Sie können als Hintergrundvariablen wirken, das heißt, sie beeinflussen 
die Herausbildung bedeutsamer Vorstellungen und wirken damit indirekt 
auf die Verhaltensausführung bzw. „Verhaltensintention“. „From our point 
of view, these variables, external to our theory, influence voting only indi-
rectly by influencing one or more of the underlying determinants of this 
behavior” (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 184).  
Einige Forscher (vgl. Eagly & Chaiken, 1993) äußern sich kritisch gegen-
über der Annahme von Ajzen und Fishbein bezüglich der modellexternen 
Komponenten. In bestimmten Sinnzusammenhängen können gerade diese 
modellexternen Komponenten einen nicht zu unterschätzenden Stellenwert 
einnehmen, den es zu beachten gilt, da modellexterne Komponenten“ zur 
Klärung sozialen Verhaltens beitragen können (zum Beispiel soziale Her-
kunft bei Kriminalität, Alkohol). Die Fluktuationsforschung konnte den 
unmittelbaren Einfluss von modellexternen Komponenten auf das Fluktua-
tionsverhalten und die Fluktuationsabsicht bereits vielfach bestätigen (z.B. 
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bei den Demographischen Variablen: Alter, Betriebszugehörigkeit, Fami-
lienstand; bei den Einstellungsvariablen: Arbeitszufriedenheit), sodass die 
von Ajzen und Fishbein allgemein angenommene Wirkungsweise der mo-
dellexternen Komponenten für den Fluktuationssachverhalt als überholt und 
hinfällig einzuschätzen ist. Daher werden die Hypothesen, die in dieser 
Arbeit (siehe Kapitel 4) zu den „Spezifischen Zufriedenheiten“, Individuel-
len Merkmalen und der Einzelvariable „Wahrnehmung und Einschätzung 
von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ erarbeitet worden sind, weiterhin 
bei der Modellentwicklung zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ berücksichtigt.  
 
Übergreifend soll mit dem Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ überprüft werden, ob es sich bei der Absichtsbildung, zu 
kündigen, um einen spontanen und situativen oder um einen rationalen 
Entscheidungsprozess handelt, der sich an den Einstellungskomponenten 
des allgemeinen Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
manifestiert. Das Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ ist in Abbildung 6.3 veranschaulicht. 
 
  




































Abbildung  6.3: Modifiziertes Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkün- 
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Übersicht der in diesem Kapitel entwickelten Hypothesen für das Modell   
zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
H11. Je wahrscheinlicher das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ vom 
 Arbeitnehmer eingeschätzt wird, desto höher ist seine „Arbeitneh-
 merkündigungsabsicht“. 
 
H12. Je positiver die „Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu kün-
 digen.  
 
H13.  Je höher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, 
 zu kündigen, desto höher ist seine Absicht, zu kündigen.  
 
H14.  Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der 
 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Ar-
 beitnehmerkündigungsabsicht“ größer als der Einfluss der „Subjek-
 tiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“.  
 
H15. Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der 
 „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 größer als der Einfluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H16.  Je höher die „wahrgenommene Kontrolle des Arbeitnehmers über 
 sein Kündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu 
 kündigen.  
 
H17.  Je höher die „Kündigungsüberzeugungen“ des Arbeitnehmers sind, 
 desto positiver ist seine „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“. 
 
H18.  Je mehr der Arbeitnehmer die „Kündigungserwartungen“ als per-
 sönlich zutreffend einschätzt, desto höher sind seine „Kündigungs- 
 überzeugungen“.  
 
H19.  Je wichtiger die „Kündigungserwartungen“ vom Arbeitnehmer be-
 wertet werden, desto höher sind seine „Kündigungsüberzeugun-
 gen“. 
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7 Berücksichtigung von ausgewählten Determi- 




Trotz der zahlreichen empirischen Studien, in denen die Hypothesen der 
„Theorie des überlegten Handelns“ und „Theorie des geplanten Verhaltens“ 
bestätigt werden konnten, bezweifeln Ajzen und Fishbein (1980) die Voll-
ständigkeit ihres Ansatzes und vermuten eine bessere Erklärungskraft ihres 
Modells durch die Berücksichtigung weiterer Variablen, wie z.B. der „Ein-
stellung zum Objekt“, obwohl sie anfänglich davon ausgegangen sind, dass 
außer den angenommenen Modellkomponenten keine anderen Variablen 
auf die Durchführung eines bestimmten Verhaltens und die „Verhaltensin-
tention“ wirken. So zeigen Ajzen und Fishbein in ihrer Arbeit auf, dass die 
Integration objektbezogener Einstellungen neben verhaltensbezogenen 
Einstellungen zu einer verbesserten Erklärung der „Verhaltensabsicht“ 
beiträgt (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 82-91). Taylor und Todd (1995, S. 
137-156) stellen weiter fest, dass weder die „Wahrgenommene Verhaltens-
kontrolle“ noch die „Subjektive Norm“ die Fähigkeit des Modells von Aj-
zen und Fishbein zur Verhaltensvorhersage signifikant erhöhen. Daher 
erscheint es plausibel, für das Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ weitere ergänzende Determinanten neben den bereits 
bekannten Modellkomponenten von Ajzen und Fishbein zu diskutieren, um 
die Erklärungskraft des Modells zu erhöhen. 
 
Das siebte Kapitel diskutiert die Relevanz von ausgewählten Determinanten 
aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher Forschungstraditionen der 
Persönlichkeits- und Sozialpsychologie, die im Modell zur Erklärung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ Berücksichtigung finden sollen. Dazu 
wird im ersten Abschnitt die Determinante „Verfügbarkeit vergangener 
Kündigungserfahrungen“ als Subdimension der „Einstellung zum Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ diskutiert. Der zweite Abschnitt präsentiert 
eine abweichende Konzeption zu dem Überzeugungskonzept der allgemei-
nen Modellkomponente „Subjektive Norm“ von Ajzen und Fishbein anhand 
der Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“. Der dritte 
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Abschnitt stellt die „Spezifische Zufriedenheit“: Fortbildung vor. Die Kon-
zeptionen führen zur Explikation einiger Hypothesen, die am Schluss des 
Kapitels in einer Übersicht darstellt wird. 
 
 
7.1 „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
 als Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmer-
 kündigungsverhalten“ 
 
Der Zusammenhang zwischen Einstellungen und dem tatsächlichen Verhal-
ten konnte neben den Untersuchungen von Ajzen und Fishbein durch ande-
re Studien weiter präzisiert werden. So zeigen Fazio und Zanna (1981) auf, 
dass die Vorhersagekraft des Verhaltens durch Einstellungen, die sich auf 
Basis eigener Erfahrungen gebildet haben, größer ist als auf Basis indirekter 
Erfahrungen. Demnach sind geäußerte „Verhaltensabsichten“ als geeigneter 
Prädiktor für das Verhalten anzusehen, insbesondere wenn sich die vorge-
lagerten Einstellungen auf Basis eigener Erfahrungen gebildet haben. Ein-
stellungen aus direkten Erfahrungen zeichnen sich nach Fazio und Zanna 
aus durch: 
 
 bessere Klarheit, 
 bessere Unterscheidbarkeit von anderen Einstellungspositionen, 
 bessere Verfügbarkeit (leichter abrufbar),  
 größere zeitliche Stabilität.  
 
Unter „Verfügbarkeit von Einstellungen“ versteht Fazio (1990), je häufiger 
die Bewertung mit einem Einstellungsobjekt verbunden wird, desto zugäng-
licher sollte die Einstellung sein und desto schneller sollte sie abrufbar sein. 
Fazio sieht die Einstellungen zunächst als Assoziationen zwischen einem 
gegebenen Einstellungsobjekt und seiner Bewertung. Objekte können Situa-
tionen, Personen oder Gegenstände sein. Bewertungen können bedingte 
emotionale Reaktionen, positiv oder negativ bewertete Meinungen über den 
Nutzen eines Objektes oder positive/negative Erfahrungen aus früheren 
Begegnungen mit dem Einstellungsobjekt sein. Damit eine Einstellung bei 
der Bewertung eines Einstellungsobjektes benutzt wird, muss sie aus dem 
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Gedächtnis abgerufen werden. Das ist umso eher der Fall, je zugänglicher 
die Einstellung ist. Bei chronischer Zugänglichkeit übt die Einstellung ei-
nen größeren Einfluss auf das Individuum aus als bei geringer Zugänglich-
keit. Die Zugänglichkeit der Einstellung hat unmittelbar Konsequenzen für 
die Einstellungs-Verhaltens-Konsistenz. Hohe Konsistenz kann nur bei 
hoher Zugänglichkeit erwartet werden. Bei niedriger Zugänglichkeit ist nur 
geringe oder fehlende Konsistenz zu erwarten (Fazio, 1986). Je häufiger die 
Bewertung mit dem Einstellungsobjekt verbunden wird, desto zugänglicher 
sollte die Einstellung sein und desto schneller sollte sie abrufbar sein. Fazio 
bezeichnet die Stärke der Assoziation zwischen dem Einstellungsobjekt und 
dessen Bewertung im Gedächtnis als „Verfügbarkeit“ (Fazio, 1989). 
 
In dieser Arbeit wird empirisch untersucht, ob die „Verfügbarkeit vergan-
gener Kündigungserfahrungen“ die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ beeinflusst. Damit wird für die Variable „Verfügbarkeit 
vergangener Kündigungserfahrungen“ ein indirekter Einfluss über die „Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Arbeitnehmer-
kündigungsabsicht“ angenommen. Somit wird für die Modellkomponente 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in dieser Arbeit an-
genommen, dass sie nicht nur „im Sinne von Ajzen und Fishbein“ (1980) 
durch die „Kündigungsüberzeugungen“, sondern auch durch die „Verfüg-
barkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ bestimmt wird. Nach Re-
cherche in der Fluktuationsliteratur konnte die Untersuchung dieses theore-
tischen Zusammenhangs nicht gefunden werden.  
 
Die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ wird mittels der 
persönlichen Kündigungserfahrungen der befragten Arbeitnehmer erhoben, 
die sie im Gedächtnis abgespeichert haben. Diese Erfahrungsabfrage be-
zieht sich sowohl auf die Anzahl der Arbeitgeber, die Stellenwechsel als 
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Für das Konstrukt „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
werden folgende Hypothesen postuliert: 
 
H20. Die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
 stellt eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmer-
 kündigungsverhalten“ dar. 
 
H21. Je mehr Kündigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, 
 desto verfügbarer ist ihm eine aus dem Gedächtnis abruf-




7.2 „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ als  
 Dimension der „Subjektiven Norm“ 
 
Ajzen und Fishbein verstehen (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) unter „Sub-
jektiver Norm“ zunächst die Wahrnehmung des sozialen Drucks von wich-
tigen Bezugspersonen. Die „Subjektive Norm“ stellt bei ihnen eine Gewich-
tung von den „Normativen Überzeugungen“, dass wichtige Bezugspersonen 
die Durchführung des Verhaltens erwarten, und der „Motivation“ zur Über-
einstimmung mit den Verhaltenserwartungen von wichtigen Personen dar. 
Ajzen und Fishbein versäumen in diesem Zusammenhang, die Variable 
„Motivation“ theoretisch eindeutig zu klären und geben kaum Hinweise 
darauf, wie diese in Bezug auf die „Subjektive Norm“ operationalisiert 
werden soll. Das führt dazu, dass in den meisten Studien nur die „Normati-
ven Überzeugungen“ in ihrer Wirkung auf die „Verhaltensabsicht“ unter-
sucht werden, hingegen die „Motivation“ eher wenig bis gar nicht erfasst 
wird (vgl. Semmer et al., 1996). Bei den Studien, die dennoch versuchten, 
die „Normativen Überzeugungen“ und die „Motivation“ als Funktion bzw. 
Überzeugungskonzept der „Subjektiven Norm“ zu erfassen, ergaben sich 
Schwierigkeiten bei der Bestimmung der Gewichte (vgl. Kunz, 1994). Zu-
dem gesteht Ajzen (1996, S. 297-325) ein, dass die Variable „Motivation“ 
in einigen Untersuchungen nicht wesentlich zur Erklärung der „Subjektiven 
Norm“ beigetragen hat. Da die Modellierung des Überzeugungskonzepts 
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der „Subjektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen 
ist, wird im Folgenden eine alternative Konzipierung für das Überzeu-
gungskonzept der „Subjektiven Norm“ vorgestellt. 
Das Ausführen eines Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder 
weniger starkem sozialen Druck stehen, der von den relevanten Bezugsper-
sonen und -gruppen auf eine Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei 
einer Person aufgrund der Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger 
Bezugspersonen bezüglich des in Frage stehenden Verhaltens. Die Ausprä-
gung des sozialen Drucks auf eine Person ist wiederum abhängig von der 
Wichtigkeit dieser relevanten Bezugspersonen und- gruppen für die Person. 
Je wichtiger die Bezugspersonen und -gruppen von einer Person in Bezug 
auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt werden, desto höher ist ihr 
wahrgenommener sozialer Druck bezüglich des in Frage stehenden Verhal-
tens. Hält eine Person die Meinung der Bezugspersonen für unwichtig, wird 
sie sich nur an ihre eigenen Einstellungen und der wahrgenommenen Kon-
trolle orientieren. 
 
In der vorliegenden Arbeit findet die „Subjektive Norm“ ihre theoretische 
Fundierung auch in einer Erwartung-mal-Wert-Theorie „im Sinne von Aj-
zen und Fishbein“ (1980), jedoch wird sie nicht anhand der Variablen „Er-
wartung“ und „Bewertung“ (Motivation) entwickelt, sondern mittels der 
einzelnen Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ kon-
zipiert. Die Einschätzung der „Wichtigkeit von Bezugspersonen“ beinhaltet 
sowohl die „Wahrnehmung der Erwartungen von wichtigen Bezugsperso-
nen“ als auch die „Motivation“, sich entsprechend den wahrgenommenen 
Erwartungen zu verhalten. Demnach stellt die Variable „Wichtigkeit von 
Bezugspersonen und -gruppen“ eine Komprimierung des Überzeugungs-
konzepts der „Subjektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein dar. Nach Re-
cherche in der Fluktuationsliteratur konnte zu dem Überzeugungskonzept 
der „Subjektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein keine alternative Model-
lierung gefunden werden, sodass die Konzipierung der Variablen „Wichtig-
keit von Bezugspersonen und –gruppen“ als neuwertig zu betrachten ist. 
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Für die Variable „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ werden 
folgende Forschungshypothesen postuliert: 
 
H22.  Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ 
 stellt eine Ursache der „Subjektiven Norm“ dar. 
 
H23.  Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen vom Ar-
 beitnehmer in Bezug auf das auszuführende Verhalten ein
 geschätzt werden, desto höher ist sein wahrgenommener 




7.3 „Spezifische Zufriedenheit“: Fortbildung 
 
Sowohl die Fluktuations- als auch die Arbeitszufriedenheitsforschung 
konnten bereits empirisch belegen, dass beim Fluktuationsverhalten Ar-
beitszufriedenheitsaspekte eine entscheidende Rolle spielen können. Aus 
diesem Grund sind bereits im vierten Kapitel dieser Arbeit die fünf präg-
nantesten spezifischen Einzelzufriedenheiten herausgearbeitet worden, die 
in einem signifikanten Zusammenhang mit dem Fluktuationsverhalten bzw. 
der Fluktuationsabsicht stehen. Diese Einzelzufriedenheiten werden im Fol-
genden um die „Arbeitszufriedenheit mit der Fortbildung“ ergänzt.  
 
Unter der Bezeichnung „Fortbildung“ subsummieren sich auch die Begriffe 
Ausbildung, Weiterbildung, Mitarbeiterförderung und Training. Fortbil-
dung ist in den Organisationen ein systematisch gesteuerter Prozess, der in 
regelmäßigen Abständen in den Organisationen stattfindet bzw. stattfinden 
sollte. Durch die Fortbildungen erhalten die Mitarbeiter Wissen, Methoden 
und die geforderten Qualifikationen, um in der Unternehmenshierarchie 
aufsteigen zu können. Somit stellt die Fortbildung einen wichtigen Baustein 
in der Laufbahn eines jeden Arbeitnehmers dar. In der vorliegenden Arbeit 
soll überprüft werden, welchen Einfluss die „Arbeitsunzufriedenheit mit der 
Fortbildung“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ ausübt. 
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Die Arbeitszufriedenheitsforschung konnte bereits vielfach einen signifi-
kanten Einfluss des Aspekts „Fortbildung“ auf die Arbeitsunzufriedenheit 
der Arbeitnehmer feststellen (vgl. Wecking & Wegge, 2005). Der Zusam-
menhang zwischen „Arbeitsunzufriedenheit mit der Fortbildung“ und Fluk-
tuationsabsicht findet jedoch in der Fluktuationsforschung kaum Berück-
sichtigung. Folgende Forschungshypothese wird für den Zusammenhang 
zwischen der „Spezifischen Zufriedenheit“: Fortbildung“ und der „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ postuliert (als Ergänzung zu den in Kapitel 4.6 
erarbeiteten Hypothesen zu den „Spezifischen Zufriedenheiten“): 
 
H24.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
 mers mit der Fortbildung nimmt die „Arbeitnehmerkündi-
 gungsabsicht“ zu.  
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Übersicht der in diesem Kapitel erarbeiteten Hypothesen für das Modell zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
H20. Die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ stellt 
 eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
 halten“ dar. 
 
H21. Je mehr Kündigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, desto 
 verfügbarer ist ihm eine aus dem  Gedächtnis abrufbare „Einstel-
 lung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“.  
 
H22. Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ stellt eine 
 Ursache der „Subjektiven Norm“ dar. 
 
H23. Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen vom Arbeitnehmer 
 in Bezug auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt werden, 
 desto höher ist sein wahrgenommener sozialer Druck bezüglich des 
 in Frage stehenden Verhaltens. 
 
H24. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
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8 Zusammenfassung des Modells zur Erklärung  
 von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
 
Dem Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wird 
das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
zugrunde gelegt. Die „Theorie des überlegten Handelns“ (Ajzen & Fish-
bein, 1980; Fishbein & Ajzen, 1975) und die „Theorie des geplanten Ver-
haltens“ (Ajzen, 1985) dienen dabei als Rahmentheorien. Zusätzlich werden 
für das Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
modellexterne Komponenten berücksichtigt. 
In dieser Arbeit wird das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ausgehend 
von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist bei 
einem Arbeitnehmer bereits eine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu 
spät, um sein faktisches „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zusammenwirken. Das Wissen um diese 
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhänge ermöglicht 
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu 
können. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das „Arbeitnehmerkündi-






Gemäß den Annahmen von Ajzen und Fishbein, wird als direkter Prädiktor 
des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ die „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ angenommen. Der Zusammenhang zwischen der „Arbeitnehmerkün-
digungsabsicht“ und dem tatsächlichen „Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ wird in dieser Arbeit jedoch nicht systematisch untersucht, da diese 
Arbeit ausschließlich auf den Ursache-Wirkungszusammenhang fokussiert, 
der vor der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ stattfindet.  
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Als direkte Prädiktoren der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ werden fol-
gende Modellkomponenten angenommen:  
 
 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, 
 „Subjektive Norm“,  
 „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“,  
 „Spezifische Zufriedenheiten“ (Bezahlung, Karrieremöglichkeiten, 
Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbil-
dung), dung  
 Individuelle Merkmale (Alter, Betriebszugehörigkeit, Ausbildungs-
niveau und Familienstand). 
 
Aufgrund der Tatsache, dass das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ aus-
gehend von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ entwickelt 
wird, kann von der „Theorie des geplanten Verhaltens“ (Ajzen, 1985, 1991) 
entsprechend nur die erste Version berücksichtigt werden, nach der die 
„Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ nicht direkt auf das Verhalten 






Für die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ wird nach Ajzen und Fishbein 
(1980) angenommen, dass sie sich aus der relativen Wichtigkeit von der 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und der „Subjektiven 
Norm“ ergibt.  
Es wird für die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ange-
nommen, dass sie durch die Dimension „Kündigungsüberzeugungen“ (und 
durch die Dimension: „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrun-
gen“ als modellexterne Komponente) determiniert wird. Die „Kündigungs-
überzeugungen“ wiederum werden durch die Dimensionen „Kündigungs-
erwartungen“ und „Kündigungsbewertungen“ bestimmt.  
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Da ein Großteil der Forscher Schwierigkeiten hatte, das Überzeugungs-
konzept der Modellkomponente „Einstellung zum Verhalten“ nach der Vor-
gabe von Ajzen und Fishbein als Funktionsgleichung zu erfassen (vgl. 
Kunz, 1994), werden in dieser Arbeit die „Kündigungsüberzeugungen“ 
nicht als Funktion operationalisiert, sondern ihre Dimensionen „Kündi-
gungserwartungen“ und „Kündigungsbewertungen“ getrennt voneinander 
analysiert. 
 
Da die Modellierung des Überzeugungskonzepts der „Subjektiven Norm“ 
von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen ist, wird in der vorlie-
genden Arbeit eine alternative Konzipierung für das Überzeugungskonzept 
der „Subjektiven Norm“ anhand der Variablen „Wichtigkeit von Bezugs-
personen und –gruppen“ gewählt (siehe Kapitel 7.2), um die Erklärungs-
kraft der „Subjektiven Norm“ zu erhöhen. Die Einschätzung der „Wichtig-
keit von Bezugspersonen und -gruppen“ beinhaltet sowohl die „Wahrneh-
mung der Erwartungen von wichtigen Bezugspersonen und -gruppen“ als 
auch die „Motivation“, sich entsprechend den wahrgenommenen Erwartun-
gen zu verhalten. Demnach stellt die Variable „Wichtigkeit von Bezugsper-
sonen und -gruppen“ eine Komprimierung des Überzeugungskonzepts der 
„Subjektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein dar und wird als einzige Di-
mension der „Subjektiven Norm“ untersucht. 
 
 
8.3 Modellexterne Komponenten 
 
Die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
Arbeitsmarkt“, die in Kapitel 4.2.3 dieser Arbeit erarbeitet worden ist, wird 
als Einzelvariable in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ untersucht. Inhaltlich ist diese Variable der Modellkomponente 
„Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ zu zuordnen. Sie 
wird jedoch einzeln untersucht, um bereits bestehende Forschungsergebnis-
se zu replizieren.  
 
Da Ajzen und Fishbein vermuten, dass die Integration von objektbezogenen 
Einstellungen neben den verhaltensbezogenen Einstellungen zu einer ver-
besserten Erklärung der „Verhaltensabsicht“ beitragen kann (Ajzen & Fish-
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bein, 1980, S. 82), werden zusätzlich die modellexternen Variablen „Spezi-
fische Zufriedenheiten“ (Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karrieremöglichkei-
ten, Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt, Fortbildung), 
Individuelle Merkmale (Alter, Geschlecht, Ausbildungsniveau, Familien-
stand) und die Variable „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrun-
gen“ als zweite Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ un-
tersucht, um ihre Vermutung zu überprüfen. 
 
Übergreifend soll mit dem Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ überprüft werden, ob es sich bei der Absichtsbildung, zu 
kündigen, um einen spontanen und situativen oder um einen rationalen 
Entscheidungsprozess (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5) handelt, der sich an 
den Einstellungskomponenten des allgemeinen Erklärungsmodell für Ver-
halten von Ajzen und Fishbein manifestiert. Das Modell zur Erklärung der 





















































Abbildung 8.1: Einstellungstheoretisches Modell zur Erklärung von „Arbeit- 
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Übersicht der in Kapitel vier bis sieben entwickelten Hypothesen zur Über-
prüfung des Modells zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ 
 
H1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 der Bezahlung nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zu. 
 
H2. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 den Karrieremöglichkeiten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs-
 absicht“ zu. 
 
H3. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 dem Vorgesetztenverhalten nimmt die „Arbeitnehmerkündigungs-
 absicht“ zu. 
 
H4.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 der Arbeitsgruppe nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 zu. 
 
H5.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
 dem Arbeitsinhalt nimmt die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 zu. 
 
H6.  Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem 
 Arbeitsmarkt einschätzt, desto höher ist seine „Arbeitnehmerkün-
 digungsabsicht“. 
 
H7. Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto höher ist seine 
 „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H8. Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto hö-
 her ist seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H9. Bei Frauen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ höher als bei 
 Männern. 
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H10. Bei ledigen Personen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 höher als bei verheirateten Personen. 
 
H11. Je wahrscheinlicher das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ vom 
 Arbeitnehmer eingeschätzt wird, desto höher ist seine „Arbeitneh-
 merkündigungsabsicht“. 
 
H12. Je positiver die „Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu kün-
 digen.  
 
H13.  Je höher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, 
 zu kündigen, desto höher ist seine Absicht, zu kündigen.  
 
H14.  Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der 
 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Ar- 
 beitnehmerkündigungsabsicht“ größer als der Einfluss der „Subjek-
 tiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“.  
 
H15. Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der 
 „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 größer als der Einfluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
H16.  Je höher die „wahrgenommene Kontrolle des Arbeitnehmers über 
 sein Kündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine Absicht, zu 
 kündigen.  
 
H17.  Je höher die „Kündigungsüberzeugungen“ des Arbeitnehmers sind, 
 desto positiver ist seine „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“. 
 
H18.  Je mehr der Arbeitnehmer die „Kündigungserwartungen“ als per-
 sönlich zutreffend einschätzt, desto höher sind seine „Kündigungs-
 überzeugungen“.  
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H19.  Je wichtiger die „Kündigungserwartungen“ vom Arbeitnehmer 
 bewertet werden, desto höher sind seine „Kündigungsüberzeugun-
 gen“. 
 
H20. Die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ stellt 
 eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
 halten“ dar. 
 
H21. Je mehr Kündigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, desto 
 verfügbarer ist ihm eine aus dem Gedächtnis abrufbare „Ein-
 stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“.  
 
H22. Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ stellt eine 
 Ursache der „Subjektiven Norm“ dar. 
 
H23. Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen vom Arbeitnehmer 
 in Bezug auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt werden, 
 desto höher ist sein wahrgenommener sozialer Druck bezüglich des 
 in Frage stehenden Verhaltens. 
 
H24. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit 
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9 Stichprobe und Messinstrumente des Modells 




In diesem Kapitel wird nun die Untersuchungsanlage der Studie dargestellt, 
auf deren Grundlage die empirischen Überprüfungen des Modells beruhen.  
Dazu werden im ersten Abschnitt die Stichprobe und im zweiten Abschnitt 
der Fragebogen vorgestellt. Im dritten Abschnitt folgt die Darstellung eini-
ger methodischer Aspekte der Instrumentenentwicklung und –prüfung. Der 
vierte Abschnitt umfasst die Messmodelle. Hier werden die Operationalisie-
rungen der theoretischen Konzepte, ihre Häufigkeitsverteilungen, die Ana-
lysen zu ihrer internen Validität und Reliabilität präsentiert. Der fünfte 
Abschnitt fasst die wichtigen Befunde zusammen und stellt abschließend 
das akzeptierte Messmodell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungs-





Die Arbeitnehmerbefragung fand im Zeitraum Mai 2006 bis Oktober 2006 
statt. Die Stichprobe in dieser Arbeit umfasst die Sachbearbeiter von zwei 
öffentlichen Krankenkassen aus Münster. Bei der ersten Krankenkasse 
konnten 23 Befragungen realisiert werden, sodass eine Rücklaufquote von 
48 % (100 % = 47) erreicht wurde. Bei der zweiten Krankenkasse haben 70 
Mitarbeiter aus der Erhebungsgrundgesamtheit an der Befragung teilge-
nommen. Die Rücklaufquote beträgt damit 100 % (100 % = 70). Die Befra-
gungsergebnisse von beiden Krankenkassen wurden zu einem Datensatz 
zusammengeführt. Die Gesamtstichprobengröße des hier verwendeten Da-
tensatzes beträgt damit N = 93.  
 
Da das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ von Arbeitnehmern in der 
vorliegenden Arbeit als rationales und begründetes Verhalten definiert 
wird, sollte ein typisches Merkmal der Erhebungsgrundgesamtheit sein, 
 123  
 
dass dieser Personenkreis Arbeitsplätze innehält, die nicht betriebsbedingt, 
konjunkturell oder saisonal bedroht sind, sondern eine gewisse Arbeits-
platzsicherheit aufweisen. Nur so kann es im Fall einer „Arbeitnehmerkün-
digung“ zu einem komplexen Entscheidungsverhalten kommen, das wil-
lentlich selbst getätigt wird. Aufgrund dessen ist die Stichprobenauswahl 
auf die Mitarbeiter der Krankenkassen gefallen, da bei diesem Personen-
kreis die Arbeitsplatzsicherheit größtenteils tarifrechtlich verankert ist. 
Insgesamt lassen sich zu dem Personenkreis „Krankenkassensachbearbei-
ter“ in der Fluktuationsforschung keine empirischen Studien finden, sodass 
die Fragebogenerhebung zu neuen Ergebnissen beitragen kann, die diesen 
Personenkreis betreffen. 
Als Erhebungsort ist Münster festgelegt worden, um bei der Fragebogen-
durchführung einen zeitlich begrenzten organisatorischen Aufwand zu ha-
ben. Bei der Akquise erwies es sich jedoch als äußerst schwierig, die Kran-
kenkassen in Münster für das Thema „Kündigungsverhalten von Arbeit-
nehmern“ zu gewinnen. Das lag daran, dass ein Großteil der Personalver-
antwortlichen die Befürchtung hatte, dass ihre Mitarbeiter eine Betriebsum-
strukturierung oder einen Mitarbeiterabbau hinter der Befragung als Konse-
quenz vermuten könnten. Des Weiteren scheiterte die Gewinnung von 
Krankenkassen für die Befragung an den jeweiligen Personalräten der 
Krankenkassen, die in ihren Personalratssitzungen den Antrag auf Mitarbei-
terbefragung nicht genehmigten. Insgesamt sind 28 Krankenkassen in 
Münster angeschrieben worden, mit dem Ergebnis, dass nur zwei Kranken-
kassen sich bereit erklärten, an der Untersuchung teilzunehmen und deren 





Der Fragebogen umfasst insgesamt 90 Fragen, die sowohl die „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, die „Einstellung zur Arbeitszu-
friedenheit“, die „Kündigungsüberzeugungen“, die „Kündigungserwartun-
gen und –bewertungen“, die „Subjektive Norm“ als auch die „wahrgenom-
mene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ thematisieren. Beide Kranken-
kassen erhielten den identischen Fragebogen. 
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Der Fragebogen ist als schriftlicher Selbstausfüller konzipiert. Beim Frage-
bogen kreuzt der Befragte zu verschiedenen Aussagen zu einem bestimm-
ten Thema je nach Grad seiner Zustimmung einen bestimmten Skalenwert 
an oder sucht sich zu einer Frage die auf ihn zutreffende Antwortalternative 
aus einer Sammlung von vorgegebenen Antworten aus.  
 
Die Personalverantwortlichen der ersten Krankenkasse stellten den Mitar-
beitern der Sachbearbeitungsabteilungen den Fragebogen über ihr Intranet 
zur Verfügung. Wer an der Befragung teilnehmen wollte, konnte sich die-
sen Fragebogen dann ausdrucken und ausgefüllt im verschlossenen Brief-
umschlag an die Personalabteilung weiterleiten. Bei der Erhebung in der 
zweiten Kasse überreichten die Teamleiter ihren Mitarbeitern den Fragebo-
gen in einem versiegelten Briefumschlag. Die Rücksendung erfolgte eben-
falls anonym im verschlossenen Briefumschlag an ihre Personalabteilung.  
 
Der Großteil der Skalen ist neu entwickelt worden, einzig die Skalen zu der 
Kündigungsabsicht, zur Arbeitszufriedenheit und zu den Individuellen 
Merkmalen sind modifiziert aus der Literatur übernommen worden. Bei den 
Antwortkategorien der zu bewertenden Aussagen zu den einzelnen Berei-
chen des Fragebogens werden sechsstufige Skalen (mit den verbalen Ver-
ankerungen 1=„stimmt voll und ganz zu“ und 6=„trifft gar nicht zu“; 
1=„absolut wahrscheinlich“ und 6=„überhaupt nicht wahrscheinlich“; 
1=„sehr wichtig“ und 6=„gar nicht wichtig“) gewählt. Die Skalen konnten 
im Pretest nicht validiert werden, da die Personalverantwortlichen und Per-
sonalräte beider Krankenkassen aufgrund der Brisanz des Kündigungsthe-
mas eine Voruntersuchung ablehnten. Somit ist bei der Untersuchung das 
Risiko eingegangen worden, aufgrund der überwiegenden neu operationali-
sierten Skalen zu unerwarteten Ergebnissen zu gelangen. Der Fragebogen 
enthielt auch ein Item zur Kritik und Anmerkung zu dieser Fragebogener-
hebung. Die Mehrheit der Befragten wünschte sich die interne Veröffentli-
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9.3 Methodische Aspekte der Instrumentenentwicklung  
 und -prüfung 
 
Die Operationalisierungen und Überprüfung der einzelnen theoretischen 
Konstrukte werden im Folgenden nach einem einheitlichen Muster disku-
tiert. Zunächst werden die Itemformulierungen (Indikatoren) und die dazu-
gehörigen Korrespondenzregeln vorgestellt. Aus messtheoretischer Sicht 
wird davon ausgegangen, dass die theoretischen Konstrukte latente, nicht 
direkt beobachtbare Dispositionen von Individuen darstellen (Ajzen, 1988). 
Solche latente Dispositionen werden als situationsübergreifende Hand-
lungstendenzen aufgefasst. Der Nachweis solcher Dispositionen wird über 
die beobachtbare Reaktion auf bestimmte Stimuli geführt, wobei diese nur 
teilweise den vollständigen Bedeutungsgehalt des Konzepts erfassen. Die 
impliziten messtheoretischen Annahmen werden deshalb in expliziten Kor-
respondenzregeln zusammengefasst.  
 
Da sich das Antwortverhalten auf jeden einzelnen Stimulus aus wahrem 
Wert und Messfehler zusammensetzt, wird zu deren systematischer Unter-
scheidung jedes theoretische Konzept mit mindestens drei Items operationa-
lisiert (vgl. Jöreskog & Sörbom, 1989). Es werden jedoch nicht mehr Items 
als nötig benutzt, da sich mit zunehmender Indikatoranzahl die Gefahr er-
höht, Artefakte und somit einen Unterfaktor zu produzieren, wodurch das 
Konstrukt bzw. die latente Variable in eine bestimmte Richtung gelenkt 
wird (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006, S. 783). Es wird in 
dieser Arbeit daher eine Indikatoranzahl von drei bis vier manifesten Vari-
ablen pro Konstrukt angestrebt, die eindimensional sind.  
 
Auf die Itemformulierungen folgt die Beschreibung der prozentualen Häu-
figkeitsverteilungen, wobei hier nur kurz auf die deskriptiven Vertei-
lungsparamter (Mittelwert, Standardabweichung) eingegangen wird. Die 
Häufigkeitsverteilungen werden mit dem Programm SPSS Statistics 17.0 
ermittelt, fehlende Werte werden hierbei durch die Methode „Lineare Inter-
polation“ ersetzt.  
 
Nach der Darstellung der Häufigkeitsverteilungen wird die interne Validität 
der theoretischen Konstrukte mit Hilfe der Faktorenanalyse untersucht. Die 
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Faktorenanalyse besitzt in dieser Arbeit einen konfirmatorischen Charakter, 
da ein theoretisches Faktorenmodell aus theoretischen Überlegungen heraus 
a priori spezifiziert worden ist (siehe Kapitel 8). Zur Überprüfung der inter-
nen Validität der theoretischen Konstrukte wird der Chi-Quadrat-Test ver-
wendet. Der Chi-Quadrat-Test testet bei der konfirmatorischen Faktoren-
analyse die Nullhypothese, dass eine vorgegeben Anzahl von Faktoren die 
Daten vollständig erklärt. Das Maß entspricht einer Likelihood-Ratio-
Teststatistik, die in der Nullhypothese testet, dass die modelltheoretische 
Kovarianz-Matrix der empirischen Kovarianz-Matrix entspricht (vgl. Jöres-
kog & Sörbom, 1989). Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die 
Faktoren eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden Arbeit wird 
der Chi-Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt 
(Messmodell) angewendet und als Gütemaß für die Gesamtanpassung des 
jeweiligen Messmodells verwendet. Diese Vorgehensweise bietet zwei 
Vorteile. Ein erster Vorteil besteht darin, dass der Chi-Quadrat-Test Mess-
fehlerkorrelationen berücksichtigt. Da ein Großteil der theoretischen Kon-
strukte  in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht 
worden ist und bei den hier präsentierten Analysen besonderer Wert auf die 
interne Validität dieser neu operationalisierten theoretischen Konzepte ge-
legt wird, bietet die Berücksichtigung von Messfehlerkorrelationen eine 
systematische und optimale Modellanpassung des jeweiligen Konstrukts 
(Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin, wenn sowohl die Mess-
modelle als auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatrizen 
geschätzt werden, führt das zu einer besseren Vergleichbarkeit der Ergeb-
nisse. Aus den genannten Gründen erscheint es daher gerechtfertigt, bereits 
für die Analyse der Messmodelle auf den Chi-Quadrat-Test zurückzugrei-
fen. Die konfirmatorische Faktorenanalyse wird mit AMOS 17.0 durchge-
führt. 
 
Zur Parameterschätzung innerhalb der Kovarianzanalyse wird die Algo-
rithmus Maximum Likelihood-Methode (ML) gewählt. Der ML-Ansatz 
geht von der Annahme multivariat normalverteilter Indikatorenvariablen 
aus. Bentler und Chou (1987, S. 89) haben gezeigt, dass der ML-Ansatz 
auch bei Verstößen gegen die Normalverteilungsannahme der Indikatorva-
riablen valide Parameterschätzungen erzeugt. Im Vergleich zu der bei feh-
lender Normalverteilung einsetzbaren Unweighted Least Squares (ULS) 
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Schätzmethode zeichnet sich der ML-Ansatz durch eine höhere Sensibilität 
gegenüber schlecht spezifizierten Kausalmodellen aus. Zudem liefert der 
ML-Ansatz umfangreiche und gute Gütemaße, die bei der Unweighted 
Least Squares (ULS) Schätzmethode eingeschränkt sind (Nevitt & Han-
cock, 2001, S. 353-377). Aus diesem Grund erscheint es gerechtfertigt, in 
den folgenden Analysen auf den ML-Ansatz zur Parameterschätzung zu-
rückzugreifen.  
 
Ausgangspunkt der faktorenanalytischen Überprüfung der internen Validi-
tät ist jeweils die Spezifikation des in den Korrespondenzregeln formulier-
ten Faktorenmodells. Bei unbefriedigender Modellanpassung des Aus-
gangsmodells wird auf Grundlage der Modifikationsindizes und theoreti-
scher Überlegungen das Messmodell schrittweise jeweils durch zusätzliche 
Schätzungen eines weiteren Parameters signifikant verbessert bis eine ak-
zeptable Modellanpassung erreicht wird. Die Modifikationsindizes geben 
dabei an, um wie viel sich der Chi-Quadrat-Wert verbessert, wenn ein bis-
her auf null fixierter Parameter frei gesetzt und die entsprechende Korrela-
tion spezifiziert wird. Die Entscheidung über eine akzeptable Modellanpas-
sung erfolgt anhand der Fitindizes als globale Gütemaße.  
 
Um die Zahl von Indikatoren im zu prüfenden Kausalmodell möglichst 
gering zu halten, werden auf der Basis der Faktorenanalyse jeweils die drei 
Indikatoren ausgewählt, die die höchsten Faktorenladungen aufweisen und 
signifikant sind. Laut Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176) sollten 
die Indikatoren auf den ihnen zugewiesenen Faktoren eine Mindestladung 
von > .60 aufweisen. Da es sich bei den theoretischen Konstrukten in dieser 
Arbeit um Konzepte handelt, bei denen nicht auf bereits getestete Operatio-
nalisierungen zurückgegriffen werden kann, ist auch eine Mindestfaktoren-
ladung von mindestens ≥ .40 als akzeptabel zu erachten (ebd.).  
 
Nach der faktorenanalytischen Überprüfung der internen Validität wird die 
Reliabilität der Messmodelle unter Berücksichtigung des Alpha-Koeffi-
zienten skizziert. Je höher die Kovarianzen bzw. Korrelationen zwischen 
den Indikatorvariablen sind, desto mehr nähert sich Cronbachs Alpha, des-
sen Wertebereich sich von 0 bis 1 erstreckt, dem Wert 1 an. Der Grenzwert 
für eine akzeptable Reliabilität ist umstritten. Da in dieser Arbeit eine Indi-
 128  
 
katoranzahl von drei bis vier manifesten Variablen pro Konstrukt angestrebt 
wird, ist auch schon ein Wert von mindestens ≥ .40 als akzeptabel zu erach-
ten (ebd.). 
 
9.3.1 Globale Gütemaße: Fitindizes 
 
Zur Evaluierung eines Messmodells werden mehrere Fitindizes zur Gütebe-
urteilung (Bollen & Long 1993, S. 8) herangezogen, auf die im Folgenden 
kurz eingegangen wird. Bei den globalen Gütemaßen, die den Modellfit 
eines Modells bestimmen, wird zwischen einem „absoluten Fit“, „relativem 
Fit“, „deskriptiven Fit“ und „inkrementellen Fit“ unterschieden. 
 
Der χ2–Test bewertet nur den „absoluten Fit“, das heißt, er überprüft, ob ein 
Modell absolut passt oder nicht bzw. wie gut ein a-priori-Modell die Daten 
der Stichprobe reproduziert. Allerdings besteht das Problem, dass ein Mo-
dell immer nur eine Annäherung an die Realität und kein Abbild ihrer sein 
kann. Ein niedriger χ2–Wert mit einem nicht-signifikanten P-Wert deutet 
auf einen guten Modellfit hin. Ein P-Wert, der über dem 5 % - Niveau liegt, 
bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Mo-
dell nicht signifikant von der Realität abweicht. Es ist daher angebrachter, 
χ² weniger als harte Teststatistik, sondern vielmehr als Gütemaß zu inter-
pretieren (vgl. Jöreskog & Sörbom, 1989). Eine Möglichkeit besteht darin, 
χ² durch die Anzahl der Freiheitsgrade zu dividieren. In AMOS wird das 
Maß direkt als „CMIN/DF“ ausgegeben. Das Modell ist umso besser, je 
kleiner χ²/df ist. Ein CMIN/DF-Wert zwischen 2 und 3 deutet auf einen 
guten Modellfit hin (Bollen 1989, S. 278). Das Modell sollte nicht signifi-
kant werden, vor allem nicht bei N < 300. 
 
Der „relative Fit“-Wert eines Messmodells, kann durch den RMSEA-Wert 
(„Root Mean Square Error of Approximation“) und den SRMR-Wert aus-
gedrückt werden. Der RMSEA-Wert gibt an, wie gut sich das spezifizierte 
Modell der Realität annähert bzw. wie groß der Fehler in der implizierten 
Matrix im Vergleich zur beobachteten Matrix ist (vgl. Kaplan, 2000). Je 
kleiner der Wert, desto geringer ist der Fehler, wobei Werte < .05 einen 
sehr guten Fit bedeuten, Werte zwischen .05 und .08 einen adäquaten Fit 
andeuten und Werte > 1 als inakzeptabel zu interpretieren sind (vgl. Brow-
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ne & Cudeck, 1993). Inhaltlich lässt sich der RMSEA so interpretieren, 
dass sich das spezifizierte Modell bis auf einen bestimmten Anteil unerklär-
ter Varianz der Realität annähert (approximativer Fit). Das ausgegebene 
Konfidenzintervall zeigt, dass mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit der 
wahre Wert des RMSEA in der Population zwischen der unteren Grenze 
(LO90) und in einem oberen Maximalwert (HI90) liegt. Liegt der Wahr-
scheinlichkeitswert PCCLOSE dabei über der Mindestgrenze von .50 (Jö-
reskog & Sörbom, 1989), deutet die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen 
guten Modellfit hin.  
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
kann der SRMR-Wert („Standardized Root Mean Square Residual“) heran-
gezogen werden, der in standardisierter Variante dem Standardfehler im 
Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-Wert sollte den 
zulässigen Wert von .11 nicht überschreiten. Ein kleiner SRMR-Wert, nahe 
0, signalisiert einen guten approximativen Modellfit (ebd.). 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI („Goodness of Fit-Index“) kann analog 
zum R² einer linearen Regression interpretiert werden, indem er angibt, wie 
viel Anteil der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierten 
Kovarianz aufgeklärt werden (ebd.). Im Gegensatz zum Chi-Quadrat zeigen 
Werte nahe 1 ein gutes Modell an. Der Fit-Wert GFI sollte größer .90 sein 
(vgl. Hair et al., 2006).  
 
Schließlich werden zur Beurteilung des globalen Modellfits auch noch „in-
krementelle Fit“-Werte herangezogen, wobei hier insbesondere der TLI und 
der CFI („Baseline Comparison“) interpretiert werden, da diese am wenigs-
tens sensitiv gegenüber der Stichprobengröße reagieren und die Komplexi-
tät des Modells berücksichtigen. Sowohl der TLI als auch der CFI sollten 
den Grenzwert von .90 überschreiten, was auf einen guten Modellfit hin-
weist (vgl. Bentler & Chou, 1987). Ein CFI < .90 zeigt eine ungenügende 
Übereinstimmung von Modell und Daten. Da bei den inkrementellen Fitin-
dizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die Werte von TLI und 
CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber zu sehen. Das heißt, dass 
das vorliegende Messmodell zu einem bestimmten Prozentsatz laut TLI 
bzw. CFI mehr zu erklären vermag, als das Nullmodell, welches keine In-
formation enthält. Im Gegensatz zu dem absoluten χ²-Wert des zu evaluie-
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renden Modells bewertet der CFI nicht den absoluten Fit, sondern zeigt, wie 
gut ein Modell relativ zu dem hypothetischen Nullmodell, zu den Daten 
passt (ebd.).  
 
In der Literatur werden für die zuvor beschriebenen Indizes Cut-off-Werte 
angegeben: CFI ≈ 0.95, RMSEA ≤ 0.06 (N > 250) bzw. ≤ 0.08 (N < 250) 
und SRMR < 0.11. Allerdings ist zu beachten, dass über diese Cut-off-
Werte eine rege Diskussion entbrannt ist und diese stark umstritten sind. Da 
solche Cut-off-Werte nicht beliebig generalisierbar, sondern extrem situati-
onsabhängig sind, darf nicht vergessen werden, dass sie ausschließlich als 
Daumenregeln zu verwenden sind. Als Mindestzahl der berichteten globa-
len Gütemaße empfehlen Hair et al. (2006, S. 752) drei Indizes:  
 
1.  χ²-Wert mit Freiheitsgraden df und P-Wert. Bei Verletzung der 
 Normalverteilungsannahme sollte zusätzlich der Fit-Wert 
 CMIN/DF angegeben werden, 
2.  GFI-Wert als Gütemaß für die „insgesamt aufgeklärte Varianz“ 
 und  
3.  TLI oder CFI als inkrementellen Fit-Wert. 
 
In dieser Arbeit werden, den Konventionen von Hair et al. (2006) folgend, 
für die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des jeweili-
gen Messmodells die Werte: CMIN/DF-Wert, RMSEA, PCCLOSE, 
SRMR, GFI, TLI und CFI berichtet. 
 
Es ist von einer akzeptablen Modellanpassung zu sprechen, wenn der χ²-
Wert nicht signifikant, der CMIN/DF-Wert < 2, der RMSEA-Wert < .08, 
der PCCLOSE-Wert > .50, der SRMR-Wert < .11 und der GFI-Wert > .90 
ist sowie die Werte TLI und CFI > .90 sind. Zusätzlich soll das jeweilige 
Messmodell keine nicht-signifikanten Pfade (Abkürzung: n.s.) enthalten 
(vgl. Hair et al., 2006).  
 
  




Das postulierte Modell zur Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsverhal-
tens“ berücksichtigt als direkte Prädiktoren der „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ folgende theoretische Konzepte:  
 
 „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 „Subjektive Norm“  
 „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“  
 „Spezifische Zufriedenheiten“: Bezahlung, Karrieremöglichkeiten, 
Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbil-
dung  
 Individuelle Merkmale: Alter, Ausbildung, Geschlecht und Fami-
lienstand  
 
Der Faktor „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ besitzt 
die Dimensionen „Kündigungsüberzeugungen“ und „Verfügbarkeit vergan-
gener Kündigungserfahrungen“. Die „Kündigungsüberzeugungen“ werden 
durch die Dimensionen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewer-
tungen“ bestimmt. Der Faktor „Kündigungsüberzeugungen“ ist ein Faktor 
2. Ordnung. Die „Kündigungserwartungen“ und die „Kündigungsbewer-
tungen“ stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Die „Subjektive Norm“ 
besitzt in dieser Arbeit die Dimension „Wichtigkeit von Bezugspersonen 
und –gruppen“. Die Individuellen Merkmale sowie die Variable „Wahr-
nehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ wer-
den in dieser Arbeit nicht anhand eines Faktors, sondern als Einzelvariablen 
operationalisiert.  
 
9.4.1 Die Messung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 
Die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ ist mit einem Einzelitem operationa-
lisiert (vgl. Tabelle 9.1). Die entsprechende Korrespondenzregel zur Ver-
knüpfung von theoretischem Konzept und Operationalisierung lautet: 
 
 




 Je wahrscheinlicher das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ vom 
 Arbeitnehmer eingeschätzt wird, desto höher ist seine „Arbeitneh-
 merkündigungsabsicht“. 
 
Tabelle 9.1: „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“: Itemformulierung und  
  prozentuale Häufigkeitsverteilung 
 Absolut wahr-
scheinlich 
  Überhaupt  
nicht  
wahrscheinlich 
   
Wie wahrschein-
lich ist es für Sie, 




1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwert 3.2 1.1 4.3 4.3 9.7 77.4 93 5.48 1.18 
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell eine eher geringe „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ (Skalierung 5-
6) besitzt. Aus diesem Ergebnis wird der Schluss gezogen, dass es sich bei 
der untersuchten Gruppe von Arbeitnehmern um eine homogene Gruppe 
handelt. Die Standardabweichung zu dem Indikator unterstützt diese An-
nahme, da die untersuchten Arbeitnehmer bezüglich der „Arbeitnehmer-
kündigungsabsicht“ keine große Variation in ihrem Antwortverhalten auf-
weisen.  
 
9.4.2 Die Messung der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungs-
 verhalten“ 
 
Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist in dieser Ar-
beit sowohl direkt als auch durch die Dimensionen „Kündigungsüberzeu-
gungen“ und „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ opera-
tionalisiert. Alle Dimensionen sind separat operationalisiert und werden in 
ihrer Auswertung getrennt voneinander dargestellt. Die „Einstellung zum 
Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist mit drei Items operationalisiert, die 
die emotional-evaluativen Komponente einer „Einstellung zum Arbeitneh-
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merkündigungsverhalten“ betonen (vgl. Tabelle 9.2). Die entsprechende 
Korrespondenzregel zur Verknüpfung von theoretischem Konzept und Ope-
rationalisierung lautet: 
 
Korrespondenzregel 9.2:  
 Je mehr die Vorstellung zu kündigen als „angenehm“, „sehr gut“ 
 und „gar nicht bedrohlich“ empfunden wird, desto höher ist die 
 Absicht des Arbeitnehmers, zu kündigen. 
 
Tabelle 9.2:  „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“:  
  Itemformulierung und prozentuale Häufigkeitsverteilung 
Die Vorstellung zu 
kündigen, empfinde 
ich persönlich als 
Sehr  
unangenehm 
  Überhaupt 
nicht  
unangenehm 
   
 1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwert 33.3 22.6 13 10.8 6.5 14 93 2.74 1.78 
Die Vorstellung zu 
kündigen, empfinde 




  Sehr gut    
 1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwert 44.1 24.7 11.8 6.5 7.6 5.4 93 2.23 1.53 
Die Vorstellung zu 
kündigen, empfinde 
ich persönlich als 
Sehr  
bedrohlich 
  Gar nicht 
bedrohlich 
   
 1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwert 31.2 16.2 16.1 15 7.5 14 93 2.89 1.76 
Anmerkung: Indikator „Die Vorstellung zu kündigen, empfinde ich persönlich  
        als „sehr gut“ bis „gar nicht gut“ ist invers recodiert worden, da- 
        mit bei allen drei Items ein hoher Messwert (6) eine positive „Ein-
        stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ repräsentiert.  
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell die Vorstellung, zu kündigen, eher unangenehm, gar nicht gut und 
eher bedrohlich (Skalierung 1-2) einschätzt. Die Standardabweichungen zu 
den Indikatoren unterstützen diese Annahme. Insgesamt besitzen die Be-
fragten eine eher weniger positive Kündigungseinstellung. Die Arbeitneh-
mer zeigen bei der zweiten emotional-evaluativen Komponente („gar nicht 
gut“/“sehr gut“) tendenziell eine niedrigere Kündigungseinstellung als bei 
 134  
 
den anderen beiden Komponenten. Absolut sind die Unterschiede jedoch 




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe bereits im Aus-
gangsmodell ohne Residualkorrelationen eine gute Modellanpassung. Für 
die Gesamtstichprobe ergibt sich somit ein akzeptiertes Modell mit χ2 
(df=1; p=.53)=.40; RMSEA=.00; p-value of close fit=.57; GFI=.99; 
SRMR=.02; TLI=1.03; CFI=1.00). Das Ausgangsmodell, das gleichzeitig 
das akzeptierte Messmodell darstellt, ist in Tabelle 9.3 dargestellt.  
 
Tabelle 9.3: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver- 
  halten“  
Kennzahlen  
zur Güte des  
Messmodells 
Ergebnis Faktorenanalyse: 






p-value of close fit .57 
GFI .99 
SRMR .02 
TLI                              1.03 
CFI                             1.00 
Indikatoren Vollstand. Faktorenladungen beim 
Ausgangsmodell = Vollstand. Fak-
torenladungen beim akzeptierten 
Messmodell 
sehr unangenehm - 
überhaupt nicht unangenehm 
  .58 
gar nicht gut - sehr gut         .69*** 
sehr bedrohlich - 
gar nicht bedrohlich 
        .81*** 
 
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 = ***. 
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Die Tabelle 9.3 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die emotional-evaluativen Indikatoren „sehr unangenehm/gar 
nicht unangenehm“, „gar nicht gut/ sehr gut“ und „sehr bedrohlich/gar nicht 
bedrohlich“ den Faktor „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ gut operationalisieren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .40 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgüte des Messmodells „Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ hinweist. Der P-Wert (.53) in 
dem Messmodell liegt über dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Null-
hypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von 
der Realität abweicht.  
 
Der ausgegebene „relative Fit“-Wert RMSEA mit .00 unterschreitet den 
zulässigen Höchstwert von .08 eindeutig, wodurch ein guter Modellfit attes-
tiert wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich 
das akzeptierte Modell gut der Realität annähert (approximativer Fit). Der 
Wahrscheinlichkeitswert von .57 (PCCLOSE) liegt dabei über der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten 
Modellfit hindeutet. 
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .02, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen 
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog zum R² der 
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem 
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklärt werden kann 
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
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Die "inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.03 und CFI mit 
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den 
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die 
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber zu 
sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI-Wert und CFI-Wert 





Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Einstellung zum 
Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ergibt ein Cronbachs Alpha mit .75. 
Die Reliabilität dieser Skala ist gut.  
 
Insgesamt weist die Operationalisierung der „Einstellung zum Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ eine gute interne Validität auf, da die vollstan-
dardisierten Faktorenladungen ausreichend hoch sind (≥ .40), die Fitindizes 
auf einen guten Modellfit hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .75 be-
stätigt, dass die Indikatoren das Messmodell reliabel messen.  
 
9.4.2.1 Die Messung der „Kündigungsüberzeugungen“ 
 
Die „Kündigungsüberzeugungen“ sind nicht direkt operationalisiert, son-
dern werden durch die Dimensionen „Kündigungserwartungen“ und „Kün-
digungsbewertungen“ determiniert. Der Faktor „Kündigungsüberzeugun-
gen“ ist ein Faktor 2. Ordnung; die „Kündigungserwartungen“ und die 
„Kündigungsbewertungen“ stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Die 
Darstellung der Operationalisierung der „Kündigungserwartungen“ und den 
„Kündigungsbewertungen“ erfolgt getrennt voneinander. Die entsprechende 
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Korrespondenzregel 9.3 : 
 
 Je höher die „Kündigungsüberzeugungen“ des Arbeitnehmers, de-
 sto positiver ist die „Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“. 
 
Die „Kündigungserwartungen“ und die „Kündigungsbewertungen“, die aus 
dem allgemeinen Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) abgeleitet worden sind (siehe Kapitel 8), 
werden nicht wie von Ajzen und Fishbein vorgeschlagen, als Produktvari-
ablen miteinander verrechnet oder zu einem multiplikativen Index verrech-
net, sondern rechnerisch einzeln erfasst. Ratingdaten sind mit Antwortten-
denzen (Extremtendenz, Zentraltendenz) behaftet. Werden Daten mit korre-
lierten Fehlern multipliziert, wird die Fehlervarianz der Einstellungsvariab-
len überhöht und die Validität der komplexen Variablen vermindert (vgl. 
Homburg & Baumgartner, 1995). Aus diesem Grund wird die separate 
Erfassung der Konstrukte „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbe-
wertungen“ gewählt. 
 
9.4.2.1.1 Die Messung der „Kündigungserwartungen“ 
 
Zur Operationalisierung der Dimension „Kündigungserwartungen“ werden 
fünf Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbo-
gens (ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei 
handelt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter, 
Arbeitsgruppe und Arbeitsinhalt (vgl. Tabelle 9.4). Die entsprechende Kor-





 Je mehr die jeweilige „Kündigungserwartung“ als persönlich zu-
 treffend einschätzt wird, desto höher sind  die „Kündigungsüberzeu-
 gungen“ bezogen auf diesen Arbeitsaspekt.  
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Tabelle 9.4: „Kündigungserwartungen“: Itemformulierung und  prozen- 
  tuale Häufigkeitsverteilung 
 Trifft voll 
und ganz 
zu 
  Trifft gar 
nicht zu 
   
Falls ich kündige, dann 
erwarte ich, dass sich 
meine Bezahlung auf 
Dauer erhöht. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 47.3 26.9 12.9 5.4 2.2 5.4 93 2.02 1.36 
Falls ich kündige, dann 
erwarte ich, dass sich 
meine beruflichen Karri-
erechancen auf Dauer  
verbessern. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 40.9 29 14 4.3 3.3 8.6 93 2.25 1.52 
Falls ich kündige, dann 
erwarte ich, dass sich das 
Verhältnis zum Vorge-
setzten auf Dauer  
verbessert. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 19.4 20.4 14 15.1 11.9 19.4 93 3.37 1.80 
Falls ich kündige, dann 
erwarte ich, dass sich das 
Teamklima auf Dauer 
verbessert. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 19.4 17.2 11.8 19.4 7.5 24.7 93 3.52 1.85 
Falls ich kündige, dann 
erwarte ich, dass sich das 
Anspruchsniveau meiner 
Tätigkeit auf Dauer  
erhöht. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 20.4 24.8 27.9 10.8 4.3 11.8 93 2.86 1.56 
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell hohe „Kündigungserwartungen“ (Skalierung 1-2) bezüglich der 
„Karrierechancen“ und der „Bezahlung“ hat. Die Standardabweichungen zu 
den Indikatoren unterstützen diese Annahme. Das Verhältnis zum Vorge-
setzten, der Arbeitsinhalt und die Arbeitsgruppe rufen eine eher durch-
schnittliche „Kündigungserwartung“ (Skalierung 3-4) bei den Befragten 
hervor.   




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (χ2 (df=5; p=.0.0)=61.29; 
RMSEA=.35; p-value of close fit=.00; GFI= .80; SRMR=.38; TLI=.38; 
CFI=.69). Durch die Zulassung von zwei Residualkorrelationen verbessert 
sich die Modellanpassung für die Gesamtstichprobe signifikant. Die Resi-
dualkorrelationen sind vollstandardisiert kleiner als /.6/. Die Anpassungspa-
rameter für dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen 
befriedigenden Modellfit (χ2 (df=3; p=.00)=13.21; RMSEA=.19; p-value of 
close fit=.01; GFI=.95; SRMR=.06; TLI=.81, CFI=.94).  
 
Um die Zahl von Indikatoren im noch zu prüfenden Kausalmodell mög-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgewählt worden, die 
die höchsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Für diese 
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese 
faktorenanalytische Überprüfung ergibt für die Gesamtstichprobe ohne 
Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit χ2 (df=1; 
p=.73)=.12; RMSEA=.00; p-value of close fit=.76; GFI=.99; SRMR=.01; 
TLI=1.03, CFI=1.00). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des 
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Tabelle 9.5: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Kündigungserwartungen“ 

















χ2         61.29         13.21 .12 
df 5 3 1 
p .00 .00 .73 
RMSEA .35 .19 .00 
p-value of close fit .00 .01 .76 
GFI .80 .95 .99 
SRMR .38 .06 .01 
TLI .38 .81        1.03 



















Bezahlung        .84***       .82***       .75*** 
Karrieremöglichkeiten  .85       .91***     1.00*** 
Arbeitsgruppe .35             .26  
Vorgesetztenverhalten       .51***       .43***  
Arbeitsinhalt       .60***      .56***      .53*** 
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge-      
        stellt, p < .001 = ***. 
 
Die Tabelle 9.5 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die Indikatoren „Bezahlung“, „Karriere“, „Arbeitsinhalt“ den 
Faktor „Kündigungserwartungen“ am stärksten operationalisieren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .12 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgüte des Messmodells „Kündi-
gungserwartungen“ hinweist. Der P-Wert (.73) in dem Messmodell liegt 
über dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert 
 141  
 
wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realität ab-
weicht. 
 
Der ausgegebene „relative Fit“-Wert RMSEA mit .00 unterschreitet den 
zulässigen Höchstwert von .08 eindeutig, wodurch ein guter Modellfit attes-
tiert wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich 
das akzeptierte Modell gut der Realität annähert (approximativer Fit). Der 
Wahrscheinlichkeitswert von .76 (PCCLOSE) liegt dabei über der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten 
Modellfit hindeutet.  
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .01, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen 
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog zum R² der 
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem 
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklärt werden kann 
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.03 und CFI mit 
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den 
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die 
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber zu 
sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI und CFI 100 % 










Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Kündigungserwar-
tungen“ (Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter) ergibt ein Cronbachs Alpha 
mit .79 Die Reliabilität dieser Skala ist gut. 
 
Insgesamt weist die Operationalisierung der „Kündigungserwartungen“ 
eine gute interne Validität auf, da die vollstandardisierten Faktorenladungen 
ausreichend hoch sind (≥ .40), die Fitindizes auf einen guten Modellfit hin-
deuten und ein Cronbachs Alpha von .79 bestätigt, dass die Indikatoren das 
Messmodell reliabel messen.  
 
9.4.2.1.2 Die Messung der „Kündigungsbewertungen“ 
 
Zur Operationalisierung der Dimension „Kündigungsbewertungen“ werden 
fünf Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbo-
gens (ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei 
handelt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter, 
Arbeitsgruppe und Arbeitsinhalt (vgl. Tabelle 9.6). Die entsprechende Kor-





 Je wichtiger die jeweilige „Kündigungserwartung“ bewertet wird, 
 desto höher sind die „Kündigungsüberzeugungen“ bezogen auf 
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Tabelle 9.6: „Kündigungsbewertungen“: Itemformulierung und  
  prozentuale Häufigkeitsverteilung 
 Sehr 
wichtig 
  Gar nicht 
wichtig 
   
Dass sich meine Bezah-
lung auf Dauer erhöht,  
ist mir ... 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 43 25.9 18.3 7.6 1.1 4.3 93 2.09 1.30 
Dass meine beruflichen 
Karrierechancen auf 
Dauer verbessern, ist mir 
… 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 31.2 41.9 15.1 5.4 3.2 3.2 93 2.15 1.22 
Dass sich das Verhältnis 
zum Vorgesetzten auf 
Dauer verbessert, ist mir 
… 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 21.5 18.3 16.1 16.1 10.8 17.2 93 3.27 1.77 
Dass sich das Teamklima 
auf Dauer verbessert, 
ist mir … 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 23.7 15.1 17.2 18.3 10.8 15.1 93 3.20 1.75 
Dass sich das Anspruchs-
niveau meiner Tätigkeit 
auf Dauer erhöht, ist mir 
… 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 18.3 24.8 31.2 10.8 4.3 10.8 93 2.87 1.50 
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern die 
„Kündigungserwartungen“ bezüglich der Karrierechancen und der Bezah-
lung tendenziell als sehr wichtig (Skalierung 1-2) einschätzen. Die Stan-
dardabweichungen zu den Indikatoren unterstützen diese Annahme. Die 
„Kündigungserwartungen“ hinsichtlich „Arbeitsgruppe“, „Vorgesetzten-
verhalten“ und „Arbeitsinhalt“ werden von den befragten Arbeitnehmern 









Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (χ2 (df=5; p=.00)=61.98; 
RMSEA=.35; p-value of close fit=.00; GFI=.79; SRMR=.17; TLI=.36; 
CFI=.68).  
 
Durch die Zulassung von zwei Residualkorrelationen verbessert sich die 
Modellanpassung für die Gesamtstichprobe signifikant. Die Residualkorre-
lationen sind vollstandardisiert kleiner als /.6/. Die Anpassungsparameter 
für dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen befrie-
digenden Modellfit (χ2 (df=4; p=.0.2)=11.48; RMSEA=.14; p-value of close 
fit=.05; GFI=.96; SRMR=.07; TLI=.90; CFI=.96).  
 
Um die Zahl von Indikatoren im noch zu prüfenden Kausalmodell mög-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgewählt worden, die 
die höchsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Für diese 
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese 
faktorenanalytische Überprüfung ergibt für die Gesamtstichprobe ohne Re-
sidualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit χ2 (df=1; p=.09)=2.72; 
RMSEA=.13; p-value of close fit=.13; GFI=.98; SRMR=.03; TLI=.95, 
CFI=.98). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des spezifizier-
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Tabelle 9.7: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Kündigungsbewertungen“ 


















χ2         61.98        11.48         2.72 
df 5 4 1 
p .00 .02 .09 
RMSEA .35 .14 .13 
p-value of close fit .00 .05 .13 
GFI .79 .96 .98 
SRMR .17 .07 .03 
TLI .36 .90 .95 
CFI .68 .96 .98 
Indikatoren Vollstand. 
Faktoren 
















Bezahlung             .31              .28  
Karrieremöglichkeiten             .31              .29  
Arbeitsgruppe        .77***           .76***      .76*** 
Vorgesetztenverhalten        .98***          1.00***     1.00*** 
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 =***. 
 
Die Tabelle 9.7 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die Indikatoren „Arbeitsgruppe“, „Vorgesetzter“, „Arbeitsin-
halt“ den Faktor „Kündigungsbewertungen“ am stärksten operationalisie-
ren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 2.7 ein Wert in dem Maximalsollwert von 2-
3, was auf eine befriedigende Modellgüte des Messmodells „Kündigungs-
bewertungen“ hinweist. Der P-Wert (.09) in dem Messmodell liegt über 
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dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird 
und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realität abweicht. 
 
Der ausgegebene „relative Fit“ RMSEA mit .13 überschreitet den zulässi-
gen Höchstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert 
wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das 
akzeptierte Modell unbefriedigend der Realität annähert (approximativer 
Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .13 (PCCLOSE) liegt dabei unter der 
Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen 
unbefriedigenden Modellfit hindeutet. 
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .03, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .98 einen Wert auf, der auf einen 
befriedigenden Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog 
zum R² der Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass 
mit dem akzeptierten Modell 98 % der Varianz im Datensatz erklärt werden 
kann bzw. 98 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .95 und CFI mit 
einem Wert von .98 weisen auf einen befriedigenden Modellfit hin. Da bei 
den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind 
die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber 
zu sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI 95 % und CFI 98 











Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Kündigungsbewer-
tungen“ (Arbeitsgruppe, Vorgesetztenverhalten, Arbeitsinhalt) ergibt ein 
Cronbachs Alpha mit .79. Die Reliabilität dieser Skala ist gut.  
 
Insgesamt weist die Operationalisierung der „Kündigungsbewertungen“ 
eine befriedigende interne Validität auf, da die vollstandardisierten Fakto-
renladungen ausreichend hoch sind (≥ .40), die Fitindizes auf einen ausrei-
chenden Modellfit hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .79 bestätigt, 
dass die Indikatoren das Messmodell reliabel messen.  
 
9.4.3 Die Messung der „Verfügbarkeit vergangener  
 Kündigungserfahrungen“ 
 
Die Dimension „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ der 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist mit fünf Items 
operationalisiert und bezieht sich auf die persönlichen Kündigungs- und 
Bewerbungserfahrungen der befragten Arbeitnehmer, die sie im Gedächtnis 
abgespeichert haben.  
Diese Erfahrungsabfrage bezieht sich sowohl auf die Anzahl der Arbeitge-
ber, der Stellenwechsel als auch auf die Bewerbungserfahrungen intern und 
extern (vgl. Tabelle 9.8).  
 
Die entsprechende Korrespondenzregel zur Verknüpfung von theoretischem 




 Je größer die Anzahl an Kündigungs- und Bewerbungserfahrun-
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Tabelle 9.8: „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“:  
  Itemformulierung und prozentuale Häufigkeitsverteilung 
Wie oft haben Sie 
sich bis jetzt insge-
samt aus einem 
Angestelltenver-




















n 𝒙  SD 
Prozentwerte 89.3 5.4 2.2 3.3 93 1.60 3.59 
Wie oft haben Sie 
sich bereits inner-






















n 𝒙  SD 
Prozentwerte 75.3 12.9 9.7 2.1 93 2.22 2.87 
Wie oft haben Sie 
sich bis jetzt auf 
Stelle(n) außerhalb 





















n 𝒙  SD 
Prozentwerte 96.8 2.2 1.1 0 93 0.28 1.22 
Bei wie vielen Ar-
beitgebern waren 




















n 𝒙  SD 
Prozentwerte 70.9 28.1 1.1 0 93 2.06 1.14 
Wie oft ist es auf-
grund Ihrer Be-
werbung(en) für Sie 























n 𝒙  SD 
Prozentwerte 76.4 22.6 1.1 0 93 1.62 1.84 
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern sich 
im Durchschnitt aus einem Angestelltenverhältnis heraus zweimal, inner-
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halb des jetzigen Unternehmens zweimal und aus dem jetzigen Angestell-
tenverhältnis heraus extern fast gar nicht beworben hat. Zudem waren die  
Arbeitnehmer durchschnittlich bei zwei Arbeitgebern angestellt, und es ist 
zu einem internen Stellenwechsel innerhalb ihres jetzigen Unternehmens 
durchschnittlich zweimal gekommen. Offensichtlich besitzen die Befragten 
tendenziell eher wenige Kündigungs- und Bewerbungserfahrungen, sodass 
ihnen nur eine geringe aus dem Gedächtnis abrufbare Kündigungseinstel-
lung zur Verfügung steht. Die Standardabweichungen zu den Indikatoren 




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (χ2 (df=6; p=.00)=84.94; 
RMSEA=.37; p-value of close fit=.00; GFI=.79; SRMR=.20; TLI=-.41; 
CFI=.15). Durch die Zulassung von einer Residualkorrelation verbessert 
sich die Modellanpassung für die Gesamtstichprobe signifikant. Die Resi-
dualkorrelation ist vollstandardisiert kleiner als /.8/. Die Anpassungspara-
meter für dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen 
befriedigenden Modellfit (χ2 (df=5; p=.32)=5.84; RMSEA=.04; p-value of 
close fit=.45; GFI=.98; SRMR=.06; TLI=.98; CFI=.99).  
 
Die Indikatoren „Anzahl Bewerbungen intern“ und „Anzahl interner Stel-
lenwechsel aufgrund Bewerbungen“ zeigen nach der Faktorenanalyse keine 
signifikanten Faktorenladungen, deshalb sind sie aus dem spezifizierten 
Messmodell entfernt worden. Für die drei verbleibenden Indikatoren ist 
erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese faktorenanalytische 
Überprüfung ergibt für die Stichprobe ohne Residualkorrelationen ein ak-
zeptiertes Messmodell mit χ2 (df=1; p=.06)=3.68; RMSEA=.17; p-value of 
close fit=.08; GFI=.98; SRMR=.07; TLI=.57; CFI=.86). Die folgende Ta-
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Tabelle 9.9: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Verfügbarkeit vergangener  Kündigungserfah- 
  rungen“ 
Kennzahlen 















χ2           84.94            5.84             3.68 
df 6 5 1 
p .00 .32 .06 
RMSEA .37 .04 .17 
p-value of close 
fit 
.00 .45 .08 
GFI .79 .98 .98 
SRMR .20 .06 .07 
TLI            -.41 .98 .57 






















      1.00***     1.00***        1.00*** 
Anzahl Bewer-
bungen extern  
      .34***     .34***        .34*** 
Anzahl Bewer-
bungen intern 





  n.s. n.s.  
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 = ***, n.s. = nicht signifikant. 
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Die Tabelle 9.9 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren „Anzahl Arbeitgeber“, „Anzahl Bewerbungen 
insgesamt“, „Anzahl Bewerbungen extern“ den Faktor „Verfügbarkeit ver-
gangener Kündigungserfahrungen“ am stärksten operationalisieren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 3.68 ein Wert über dem Maximalsollwert 
von 2-3, was auf eine unbefriedigende Modellgüte des Messmodells „Ver-
fügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ hinweist. Der P-Wert 
(.06) in dem Messmodell liegt über dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass 
die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signi-
fikant von der Realität abweicht.  
 
Der ausgegebene „relative Fit“ RMSEA mit .17 überschreitet den zulässi-
gen Höchstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert 
wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das 
akzeptierte Modell schlecht der Realität annähert (approximativer Fit). Der 
Wahrscheinlichkeitswert von .08 (PCCLOSE) liegt dabei unter der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen unbe-
friedigenden Modellfit hindeutet. 
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .07, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .98 einen Wert auf, der auf einen 
befriedigenden Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog 
zum R² der Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass 
mit dem akzeptierten Modell 98 % der Varianz im Datensatz erklärt werden 
kann bzw. 98 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .57 und CFI mit 
einem Wert von .86 weisen auf einen unbefriedigenden Modellfit hin. Da 
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bei den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, 
sind die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegen-
über zu sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI 57 % und 





Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Verfügbarkeit 
vergangener Kündigungserfahrungen“ (Anzahl Arbeitgeber, Anzahl Be-
werbungen insgesamt, Anzahl Bewerbungen extern) ergibt ein Cronbachs 
Alpha mit .40. Die Reliabilität dieser Skala ist unbefriedigend.  
 
Aus der Tabelle 9.9 wird deutlich, dass die Operationalisierung „Verfüg-
barkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ mit messtheoretischen Prob-
lemen behaftet ist. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass die Indikatoren 
„Anzahl Bewerbungen intern“ und „Anzahl interner Stellenwechsel auf-
grund Bewerbungen“ nach der Faktorenanalyse keine signifikanten Fakto-
renladungen aufweisen. Es wird für diese Arbeit entschieden, dass die Indi-
katoren „Anzahl Bewerbungen insgesamt“ „Anzahl Arbeitgeber“ und „An-
zahl Bewerbungen extern“ aufgrund ihrer signifikanten Faktorenladung das 
Konstrukt „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ operatio-
nalisieren und im zu prüfenden Kausalmodell berücksichtigt werden. 
 
9.4.4 Die Messung der „Subjektiven Norm“ 
 
Die „Subjektive Norm“ ist mit einem Einzelitem operationalisiert (vgl. 
Tabelle 9.10). Die entsprechende Korrespondenzregel zur Verknüpfung von 




 Je höher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers, zu 
 kündigen, desto höher ist seine Absicht, zu kündigen. 
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Die Variable „Subjektive Norm“ wird in dieser Arbeit mittels des vergan-
genen Bewerbungsverhaltens des Arbeitnehmers erhoben, da direkte Fragen 
nach dem Kündigungsverhalten bei den befragten Arbeitnehmern zur 
Nichtbeantwortung oder Ablehnung des Fragebogens führen könnten. Das 
Bewerbungsverhalten wird in dieser Arbeit als ein Bestandteil des „Arbeit-
nehmerkündigungsentscheidungsprozesses“ angenommen. Indem wichtige 
Bezugspersonen und –gruppen das Bewerbungsverhalten des Arbeitneh-
mers befürworten bzw. ablehnen, vermitteln sie ihm indirekt ihre Meinung 
bezüglich des in Frage stehenden „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“.  
 
Tabelle 9.10: „Subjektive Norm“: Itemformulierung und prozentuale    
  Häufigkeitsverteilung 







   
Rückblickend betrachtet, 
habe ich das getan, was die 
mir persönlich wichtigen 
Personen zu meinem Be-
werbungsvorhaben geraten 
haben. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 20.5 32.3 22.7 4.3 8.6 11.8 93 2.82 1.62 
 
Das Ergebnis zeigt, dass sich die überwiegende Mehrheit der befragten 
Arbeitnehmer in ihrem vergangenen Bewerbungsverhalten normkonform 
verhalten hat (Skalierung 1-2). Die Standardabweichungen zu den Indikato-
ren unterstützen diese Annahme. Nur tendenziell wenige Arbeitnehmer 
(Skalierung 5-6) verhielten sich in ihrem vergangenen Bewerbungsverhal-
ten nicht normkonform. 
 
9.4.4.1 Die Messung der „Wichtigkeit von Bezugspersonen  
 und –gruppen“ 
 
Da die Modellierung des Überzeugungskonzepts der „Subjektiven Norm“ 
von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen ist, wird in dieser Arbeit 
eine alternative Konzipierung für das Überzeugungskonzept der „Subjekti-
ven Norm“ gewählt. In der vorliegenden Arbeit findet die Funktion der 
„Subjektive Norm“ ihre theoretische Fundierung auch in einer Erwartung-
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mal-Wert-Theorie „im Sinne von Ajzen und Fishbein“ (1980), jedoch wird 
sie nicht anhand der Variablen „Erwartung“ und „Bewertung“ (Motivation) 
entwickelt, sondern mittels der einzelnen Variablen „Wichtigkeit von Be-
zugspersonen und –gruppen“ konzipiert. Die Einschätzung der „Wichtigkeit 
von Bezugspersonen und -gruppen“ beinhaltet sowohl die „Wahrnehmung 
der Erwartungen von wichtigen Bezugspersonen und -gruppen“ als auch die 
„Motivation“, sich entsprechend den wahrgenommenen Erwartungen zu 
verhalten. Demnach stellt die Variable „Wichtigkeit von Bezugspersonen 
und -gruppen“ eine Komprimierung des Überzeugungskonzepts der „Sub-
jektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein dar. Die Variable „Wichtigkeit von 
Bezugspersonen und –gruppen“ definiert sich wie folgt: Das Ausführen 
eines Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder weniger starkem 
sozialen Druck stehen, der von den relevanten Bezugspersonen auf eine 
Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei einer Person aufgrund der 
Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger Bezugspersonen bezüglich 
des in Frage stehenden Verhaltens. Die Ausprägung des sozialen Drucks 
auf eine Person ist wiederum abhängig von der Wichtigkeit dieser relevan-
ten Bezugspersonen und- gruppe für die Person. Je wichtiger die Bezugs-
personen und –gruppen von einer Person in Bezug auf das auszuführende 
Verhalten eingeschätzt werden, desto höher ist ihr wahrgenommener sozia-
ler Druck bezüglich des in Frage stehenden Verhaltens. Hält eine Person die 
Meinung der Bezugspersonen für unwichtig, wird sie sich nur an ihre eige-
nen Einstellungen und der wahrgenommenen Kontrolle orientieren. 
 
Die Variable „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ wird in die-
ser Arbeit mittels des vergangenen Bewerbungsverhaltens des Arbeitneh-
mers erhoben, da direkte Fragen nach dem Kündigungsverhalten bei den 
befragten Arbeitnehmern zur Nichtbeantwortung oder Ablehnung des Fra-
gebogens führen könnten. Das Bewerbungsverhalten wird in dieser Arbeit 
als ein Bestandteil des „Arbeitnehmerkündigungsentscheidungsprozesses“ 
angenommen. Indem wichtige Bezugspersonen und –gruppen das Bewer-
bungsverhalten des Arbeitnehmers befürworten bzw. ablehnen, vermitteln 
sie ihm indirekt ihre Meinung bezüglich des in Frage stehenden „Arbeit-
nehmerkündigungsverhaltens“. Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und  
-gruppen“ als Dimension der „Subjektiven Norm“ ist mit drei Items opera-
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tionalisiert (vgl. Tabelle 9.11). Die entsprechende Korrespondenzregel zur 




 Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen von dem Arbeit-
 nehmer in Bezug auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt 
 werden, desto höher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-
 züglich des in Frage stehenden Verhaltens. 
 
Tabelle 9.11: „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“:   
  Itemformulierung und prozentuale Häufigkeitsverteilung 
 Sehr 
wichtig 
  Gar 
nicht 
wichtig 
   
Wie wichtig war Ihnen die 
Meinung von Ihrem Part-
ner zu Ihrem Bewerbungs-
vorhaben? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 38.8 36.6 11.9 7.6 3.2 2.2 93 2.03 1.19 
Wie wichtig war Ihnen die 
Meinung von Ihrer Familie, 
Eltern, Geschwistern zu 
Ihrem Bewerbungsvorha-
ben? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 11.9 23.7 11.9 19.4 13 20.5 93 3.55 1.70 
Wie wichtig war Ihnen die 
Meinung von Ihren Freun-
den zu Ihrem Bewerbungs-
vorhaben? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 3.2 15.1 29 23.8 9.7 19.4 93 3.76 1.44 
 
Insgesamt übt der Partner offensichtlich einen starken Druck auf die befrag-
ten Arbeitnehmer aus (Skalierung 1-2); von den Freunden nehmen die Be-
fragten einen eher schwachen Umgebungsdruck wahr (Skalierung 5-6) und 
die Familie übt offensichtlich je nach Person einen unterschiedlich starken 
Druck auf die befragten Arbeitnehmer aus.  
  




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe bereits im Aus-
gangsmodell ohne Residualkorrelationen eine gute Modellanpassung. Für 
die Gesamtstichprobe ergibt sich somit ein akzeptiertes Modell mit χ2 
(df=1; p=.93)=.01; RMSEA=.00; p-value of close fit=.94; GFI=1.00; 
SRMR=.00; TLI=1.08; CFI=1.00). Das Ausgangsmodell, das gleichzeitig 
das akzeptierte Messmodell darstellt, ist in Tabelle 9.12 dargestellt.  
 
Tabelle 9.12: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Wichtigkeit von Bezugspersonen und  
  -gruppen“ 
Kennzahlen  
zur Güte des Messmodells 
Ergebnis Faktorenanalyse: 





p-value of close fit .94 
GFI                                    1.00 
SRMR .00 
TLI                                   1.08 
CFI                                   1.00 
Indikatoren Vollstand. Faktorenladungen beim  
Ausgangsmodell 
= 
Vollstand. Faktorenladungen beim  
akzeptierten Messmodell 
Partner                                     .25 
Familie                                     .57*** 
Freunde                                   1.00*** 
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 = ***. 
 
Die Tabelle 9.12 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren „Partner“, „Familie“ und „Freunde“ den Fak-
tor „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ ausreichend operatio-
nalisieren.  
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Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .01 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgüte des Messmodells „Wichtig-
keit von Bezugspersonen und -gruppen“ hinweist. Der P-Wert (.93) in dem 
Messmodell liegt über dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypo-
these akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der 
Realität abweicht.  
 
Der ausgegebene „relative Fit“ RMSEA mit .00 unterschreitet den zulässi-
gen Höchstwert von .08, wodurch ein guter Modellfit attestiert wird. Inhalt-
lich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das akzeptierte 
Modell gut der Realität annähert (approximativer Fit). Der Wahrscheinlich-
keitswert von .94 (PCCLOSE) liegt dabei über der Mindestgrenze von .50, 
sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten Modellfit hindeutet. 
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .00, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit 1.00 einen Wert auf, der auf einen 
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog zum R² der 
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem 
akzeptierten Modell 100 % der Varianz im Datensatz erklärt werden kann 
bzw. 100 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.08 und CFI mit 
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den 
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die 
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber zu 
sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI und CFI 100 % 
mehr zu erklären vermag, als das Nullmodell, welches keine Information 
enthält. 
 




Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Wichtigkeit von 
Bezugspersonen und -gruppen“ (Partner, Familie, Freunde) ergibt ein 
Cronbachs Alpha mit .60. Die Reliabilität dieser Skala ist befriedigend.  
 
Insgesamt weist die Operationalisierung der „Wichtigkeit von Bezugsper-
sonen und -gruppen“ eine gute interne Validität auf, da die Faktorenladun-
gen ausreichend hoch sind, die Fitindizes auf einen guten Modellfit hindeu-
ten und ein Cronbachs Alpha von .60 bestätigt, dass die Indikatoren das 
Messmodell reliabel messen.  
 
9.4.5 Die Messungen der „Wahrgenommenen Kontrolle über  
 Kündigungsverhalten“  
 
Die „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ ist mit vier 
Items operationalisiert, bei denen der befragte Arbeitnehmer angibt, inwie-
weit die genannten Erfahrungsaspekte auf ihn zutreffen (vgl. Tabelle 9.13). 
Der Indikator „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
Arbeitsmarkt“ wird einzeln im der Kausalanalyse untersucht. Die entspre-
chenden Korrespondenzregeln zur Verknüpfung von theoretischem Kon-




 Je weniger die in den folgenden vier Items thematisierten Erfah-
 rungsaspekte auf den Arbeitnehmer zutreffen, umso höher ist seine  




 Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem 
 Arbeitsmarkt einschätzt, desto höher ist seine „Wahrgenommene 
 Kontrolle über sein Kündigungsverhalten“. 
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Tabelle 9.13: „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“:  











   
Für mich gab es bisher 
nur selten interessante 
Stellenangebote. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 38.7 24.8 15.1 9.7 3.2 8.6 93 2.38 1.57 
Stellen, die mich inte-
ressiert haben, konnte 
ich nicht mit meiner 
privaten Situation 
vereinbaren. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 8.6 16.1 8.6 6.5 10.8 49.5 93 4.42 1.86 
Für die Stellen, die 
mich interessiert ha-
ben, fehlte mir die 
geforderte Qualifi- 
kation. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 3.2 8.6 12.9 11.8 17.2 46.2 93 4.68 1.51 
Es ist schon ein oder 
mehrmals vorge-
kommen, dass ich 
nicht genügend 
Selbstvertrauen hatte, 
um mich zu bewer-
ben. 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 




nativen auf dem  
Arbeitsmarkt 
Sehr gut   Gar nicht 
gut 
   
Wie schätzen Sie alles 
in allem Ihre berufli-
chen Chancen auf 
dem derzeitigen  
Arbeitsmarkt ein? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 3.2 20.4 33.3 23.7 11.9 7.5 93 3.42 1.24 
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Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern offen-
sichtlich bei ihren vergangenen Bewerbungsvorhaben eine hohe Verhal-
tenskontrolle (Skalierung 1-2) in Bezug auf ihre private Situation, ihre Qua-
lifikation und ihr Selbstvertrauen wahrgenommen hat. Hinsichtlich der 
gegenwärtigen Arbeitsmarktchancen nehmen die Befragten eine durch-




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (χ2 (df=6; p=.50)=5.37; 
RMSEA=.00; p-value of close fit=.63; GFI=.98; SRMR=.05; TLI=1.12; 
CFI=1.00). Der Indikator „Stellenangebote“ zeigt nach der Faktorenanalyse 
keine signifikante Faktorenladung, deshalb ist er aus dem Ausgangsmodell 
entfernt worden.  
 
Für die drei verbleibenden Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse be-
rechnet worden. Diese faktorenanalytische Überprüfung ergibt für die 
Stichprobe ohne Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit χ2 
(df=1; p=.18)=1.79; RMSEA=.09; p-value of close fit=.23; GFI=.99; 
SRMR=.05; TLI=.78; CFI=.93). Die Anpassungsparameter des Ausgangs-
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Tabelle 9.14: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungs- 
  verhalten“ 










χ2 5.37 1.79 
df 6 1 
p .50 .18 
RMSEA .00 .09 
p-value of close fit .63 .23 
GFI .98 .99 
SRMR .05 .05 
TLI           1.12 .78 










Stellenangebote   n.s.  
Fehlende Vereinbarung mit privater 
Situation 
.24 .24 
Fehlende Qualifikation      1.00***             1.00*** 
Fehlendes 
Selbstvertrauen 
             .26              .26 
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 = ***, n.s. = nicht signifikant.  
 
Die Tabelle 9.14 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren „Fehlende Vereinbarung mit privater Situati-
on“, „Fehlende Qualifikation“ und „Fehlendes Selbstvertrauen“ den Faktor 
„Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ ausreichend ope-
rationalisieren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 1.79 ein Wert unter dem Maximalsollwert 
von 2-3, was auf eine gute Modellgüte des Messmodells „Wahrgenommene 
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Kontrolle über Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ hinweist. Der P-Wert 
(.18) in dem Messmodell liegt über dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass 
die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signi-
fikant von der Realität abweicht.  
 
Der ausgegebene „relative Fit“ RMSEA mit .09 überschreitet knapp den 
zulässigen Höchstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit 
attestiert wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass 
sich das akzeptierte Modell unbefriedigend der Realität annähert (approxi-
mativer Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .23 (PCCLOSE) liegt dabei 
unter der Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt 
einen unbefriedigenden Modellfit hindeutet.  
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .05, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 nicht überschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen 
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog zum R² der 
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem 
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklärt werden kann 
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .78 und CFI mit 
einem Wert .93 weisen auf einen unbefriedigenden Modellfit hin. Da bei 
den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind 
die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber 
zu sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI 78 % und laut 









Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Wahrgenommene 
Kontrolle über Kündigungsverhalten“ ergibt ein Cronbachs Alpha mit .46. 
Die Reliabilität dieser Skala ist unbefriedigend.  
 
Aus der Tabelle 9.14 wird deutlich, dass die Operationalisierung „Wahrge-
nommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ mit messtheoretischen 
Problemen behaftet ist. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass der Indikator 
„Stellenangebote“ nach der Faktorenanalyse keine signifikante Faktorenla-
dung aufweist. Es wird für diese Arbeit entschieden, dass die Indikatoren 
„Fehlende Vereinbarung mit privater Situation“, „Fehlende Qualifikation“ 
und „Fehlendes Selbstvertrauen“ aufgrund ihrer signifikanten Faktorenla-
dung das Konstrukt „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhal-
ten“ operationalisieren und im zu prüfenden Kausalmodell berücksichtigt 
werden.  
 
9.4.6 Die Messung der „Spezifischen Zufriedenheiten“ 
 
Zur Operationalisierung der „Spezifischen Zufriedenheiten“ werden sechs 
Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbogens 
(ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei han-
delt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter, Ar-
beitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbildung (vgl. Tabelle 9.15). Die entspre-
chende Korrespondenzregel zur Verknüpfung von theoretischem Konzept 




 Je höher die Zufriedenheit mit einem der sechs Einzelaspekte, umso 
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Tabelle 9.15: „Spezifische Zufriedenheiten“: Itemformulierung und  
  prozentuale Häufigkeitsverteilung 





nicht zu    
Wie zufrieden 
sind Sie mit Ihrer 
 Bezahlung? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 33.3 40.9 15.1 7.5 2.2 1.1 93 2.08 1.08 
Wie zufrieden 




1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 16.1 25.8 31.2 17.2 6.5 3.2 93 2.81 1.27 
Wie zufrieden 





1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 23.7 38.7 18.3 6.5 6.5 6.5 93 2.53 1.43 
Wie zufrieden 





1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 38.7 46.2 7.5 3.2 2.2 2.2 93 1.90 1.06 
Wie zufrieden 
sind Sie mit Ihrem 
Arbeitsinhalt? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 21.5 38.7 33.3 5.4 0 1.1 93 2.27 0.93 
Wie zufrieden 
sind Sie mit Ihren 
beruflichen 
Fortbildungen? 
1 2 3 4 5 6 n 𝒙  SD 
Prozentwerte 17.2 28 21.5 18.3 9.7 5.4 93 2.91 1.43 
 
Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern insge-
samt zufrieden bis sehr zufrieden (Skalierung 1-2) mit ihrer Arbeitssituation 
ist. Nur sehr wenige Arbeitnehmer (Skalierung 4-5) äußern sich tendenziell 
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unzufrieden mit Aspekten der Arbeitssituation. Aus diesem Ergebnis wird 
der Schluss gezogen, dass es sich bei der untersuchten Gruppe von Arbeit-
nehmern um eine homogene Gruppe handelt. Die Standardabweichungen 
zu den Indikatoren unterstützen diese Annahme, da die untersuchten Ar-
beitnehmer bezüglich der „Spezifischen Zufriedenheiten“ keine große Vari-




Die faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität durch ein 
einfaktorielles Messmodell ergibt für die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (χ2 (df=9; p=.00)=28.83; 
RMSEA=.15; p-value of close fit=.01; GFI=.91; SRMR=.08; TLI=.81; 
CFI=.89). Durch die Zulassung einer Residualkorrelation verbessert sich 
die Modellanpassung für die Gesamtstichprobe signifikant. Die Residual-
korrelation ist vollstandardisiert kleiner als /.4 /. Die Anpassungsparameter 
für dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen befrie-
digenden Modellfit (χ2 (df=8; p=.0.4)= 16.48; RMSEA=.10; p-value of 
close fit=.09; GFI=.94; SRMR=.05; TLI=.91; CFI=.95).  
Um die Zahl von Indikatoren im noch zu prüfenden Kausalmodell mög-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgewählt worden, die 
die höchsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Für diese 
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese 
faktorenanalytische Überprüfung ergibt für die Gesamtstichprobe ohne 
Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit χ2 (df=1; 
p=.16)=1.97; RMSEA=.10; p-value of close fit=.21; GFI=.99; SRMR=.03; 
TLI=.97; CFI=.99). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des 






 166  
 
Tabelle 9.16: Faktorenanalytische Überprüfung der internen Validität des  
  Messmodells „Spezifische Zufriedenheiten“ 
Kennzahlen 















χ2           28.83           16.48             1.97 
df 9 8 1 
p .00 .04 .16 
RMSEA .15 .10 .10 
p-value of 
close fit 
.01 .09 .21 
GFI .91 .94 .99 
SRMR .08 .05 .03 
TLI .81 .91 .97 
















Bezahlung     .66***       .65***      .60*** 
Karriere     .84***       .85***    1.00*** 
Fortbildung     .85***       .86***     .73*** 
Arbeitsgruppe             .38***              .34  
Vorgesetzten-
verhalten 
   .54***      .51***  
Arbeitsinhalt    .38***      .38***  
Anmerkung: Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten Faktorenladungen darge- 
        stellt, p < .001 = ***. 
 
Die Tabelle 9.16 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .60 die Indikatoren „Bezahlung“, „Karriere“ und „Fortbildung“ 
den Faktor „Spezifische Zufriedenheiten“ am stärksten operationalisieren. 
 
Betrachtet man das Verhältnis des χ2-Wertes zu Freiheitsgraden 
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 1.97 ein Wert im Maximalsollwert von 2-3, 
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was auf eine befriedigende Modellgüte des Messmodells „Spezifische Zu-
friedenheiten“ hinweist. Der P-Wert (.16) in dem Messmodell liegt über 
dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird 
und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realität abweicht. 
 
Der ausgegebene „relative Fit“ RMSEA mit .10 überschreitet den zulässi-
gen Höchstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert 
wird. Inhaltlich lässt sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das 
akzeptierte Modell unbefriedigend der Realität annähert (approximativer 
Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .21 (PCCLOSE) liegt dabei unter der 
Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen 
unbefriedigenden Modellfit hindeutet.  
 
Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht erklärten Kovarianzen 
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem 
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert beträgt .03, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zuläs-
sigen Wert von .11 unterschreitet. 
 
Der „deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen 
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Maß analog zum R² der 
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem 
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklärt werden kann 
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte 
Kovarianz aufgeklärt wird. 
 
Die „inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .97 und CFI mit 
einem Wert von .99 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den in-
krementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die 
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegenüber zu 
sehen. Das heißt, dass das vorliegende Modell laut TLI 97 % und CFI 99% 
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Reliabilität 
Die Reliabilitätsprüfung des akzeptierten Messmodells „Spezifische Zufrie-
denheiten“ (Bezahlung, Karriere, Fortbildung) ergibt ein Cronbachs Alpha 
mit .83. Die Reliabilität dieser Skala ist gut.  
 
Insgesamt weist die Operationalisierung der „Spezifische Zufriedenheiten“ 
eine befriedigende interne Validität auf, da die Faktorenladungen ausrei-
chend hoch sind (≥ .40), die Fitindizes auf einen ausreichenden Modellfit 
hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .83 bestätigt, dass die Indikatoren 
das Messmodell reliabel messen.  
 
9.4.7 Die Messung der Individuellen Merkmale 
 




 Familienstand.  
 
Die entsprechenden Korrespondenzregeln zur Verknüpfung von theoreti-
schem Konzept und Operationalisierung lauten: 
 
Korrespondenzregel 9.12:  
 
 Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto höher ist seine 
 „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
Korrespondenzregel 9.13:  
 
 Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto hö-




 Bei Frauen ist die die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ höher als 
 bei Männern. 
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Korrespondenzregel 9.15:  
 
 Die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ ist bei ledigen Personen 
 höher als bei verheirateten Personen. 
 
Die nachfolgende Tabelle 9.17 veranschaulicht eine Zusammenfassung der 
Individuellen Merkmale der Stichprobe.  
 




Durchschnittsalter 35 Jahre 
Geschlecht % 
Fragebogenteilnahme Frauen 61.3 
Fragebogenteilnahme Männer 38.7 
Höchster Schulabschluss % 





 ledig 40.9 
verheiratet 47.3 
verwitwet   1.1 
geschieden   3.2 






Zentraler Gegenstand dieses Kapitels ist die Darstellung der Operationali-
sierungen der Konzepte sowie die Analyse ihrer messtheoretischen Qualitä-
ten. Die nachfolgenden Tabellen 9.18 und 9.19 fassen die Ergebnisse zur 
Modellgüte, Validität, Reliabilität und Indikatorreduzierung zusammen.  
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Tabelle 9.18: Modellgüte des Modells zur Erklärung von „Arbeitnehmer- 
  kündigungsverhalten“ 
Messmodelle CMIN/ 
DF 
RSMEA SRMR PC 
CLOSE 
GFI TLI 
1. Arbeitneh-  
    merkündi- 
    gungsabsicht 
      
2. Einstellung       
    zum Arbeit-    
    nehmerkün-  
    digungsver-   
    halten 
.40 .00 .02 .57 .99 1.03 
3. Kündigungs-   
    überzeu- 
    gungen 
      
3a. 
    Kündigungs- 
    erwartungen 
.12 .00 .01 .76 .99 1.03 
3b.  
    Kündigungs- 
    bewertungen 
  2.72 .13 .03 .13 .98 .95 
4. Verfügbar-  
    keit vergan-  
    gener Kündi-  
    gungserfahr-      
    ungen 
  3.68 .17 .07 .08 .98 .57 
5. Subjektive      
    Norm 
      
6. Wichtigkeit    
    von Bezugs-   
    personen     
    und -gruppen 
.01 .00 .00 .94 1.00 1.08 
7. Wahrgenom-  
    mene Kon-   
    trolle über   
    Kündigungs-  
    verhalten 
  1.79 .09 .05 .23 .99 .78 
8. Spezifische 
    Zufrieden- 
    heiten 
  1.97 .10 .03 .21 .99 .97 
9. Individuelle          
    Merkmale 
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Tabelle 9.19: Validität und Reliabiliät des Modells zur Erklärung von  
  „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
Anmerkung: Die Nummerierung der Indikatoren bezieht sich auf die Numme- 
        rierung der Messmodelle. Es sind nur die bei p ≤ .05 signifikanten 
        Faktorenladungen dargestellt, p < .001 = ***. 




1. Einschätzung  
    Kündigungswahrscheinlichkeit  
    (Einzelitem) 
  
2. unangenehm/angenehm 
    gar nicht gut/sehr gut 
    bedrohlich/unbedrohlich 
      .58*** 
      .69*** 






      
       .75*** 
     1.00*** 







      
       .76*** 
      1.00*** 
      .55*** 
 
.79 
4. Anzahl Arbeitgeber 
    Anzahl Bewerbungen insgesamt 
    Bewerbungen extern 
.26 
     1.00*** 
      .34*** 
.40 
5. Einschätzung normkonformes  
    Verhalten (Einzelitem) 
  
6. Partner 
    Familie 
    Freunde 
.25 
       .57*** 
     1.00*** 
.60 
7. 
 Fehlende Vereinbarung mit 
               privater Situation 
 Fehlende Qualifikation 
 Fehlendes Selbstvertrauen 
 Wahrnehmung und Einschät-




.24    






    Karrieremöglichkeiten 
    Fortbildung 
      .60*** 
    1.00*** 
      .73*** 
.83 
9. Alter, Geschlecht, Ausbildung, 
    Familienstand (Einzelitems) 
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Die Operationalisierung der latenten Variablen „Spezifische Zufriedenhei-
ten“ und „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ weisen 
beide eine hohe interne Validität auf.   
 
Die Analyse der ersten Dimension „Kündigungserwartungen“ des Kon-
strukts „Kündigungsüberzeugungen“ zeigt ebenfalls eine hohe interne Vali-
dität. Die Validität der zweiten Dimension „Kündigungsbewertungen“ des 
Konstrukts „Kündigungsüberzeugungen“ bildet sich dagegen eher befriedi-
gend ab. Insgesamt unterstreichen beide Dimensionen die valide Operatio-
nalisierung des Konzepts „Kündigungsüberzeugungen“. 
 
Die Analyse der Dimension „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –grup-
pen“ des Konstrukts „Subjektive Norm“ zeigt eine gute interne Validität 
und gute Fitindizes auf. Insgesamt unterstreicht die Dimension die valide 
Operationalisierung des Konzepts „Subjektive Norm“. 
 
Die Operationalisierung der latenten Variablen „Verfügbarkeit vergangener 
Kündigungserfahrungen“ ist dagegen mit messtheoretischen Problemen 
behaftet. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass von den fünf untersuchten 
Indikatoren die Variablen „Bewerbungen intern“ und „Stellenwechsel“ 
keine signifikante Faktorenladung von p ≥ .40 aufweisen. Der angenomme-
ne Faktor erklärt vor allem die Variable „Anzahl Bewerbungen insgesamt“ 
(Ladung = 1.00). Für die weiteren Indikatoren fällt die Varianzaufklärung 
jedoch geringer aus. Es wird für diese Arbeit entschieden, dass die Indika-
toren „Anzahl Arbeitgeber“, „Anzahl Bewerbungen insgesamt“ und „Be-
werbungen extern“ aufgrund ihrer signifikanten Faktorenladung das Kon-
strukt „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ operationali-
sieren und im zu prüfenden Kausalmodell berücksichtigt werden. 
 
Die Operationalisierungen der latenten Variablen „Wahrgenommene Kon-
trolle über Kündigungsverhalten“ ist ebenfalls mit messtheoretischen Prob-
lemen behaftet. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass der Indikator „Stellen-
angebote“ nach der Faktorenanalyse keine signifikante Faktorenladung von 
p ≥ .40 aufweist. Es wird für diese Arbeit entschieden, dass die Indikatoren 
„Fehlende Vereinbarung mit privater Situation“, „Fehlende Qualifikation“ 
und „Fehlendes Selbstvertrauen“ aufgrund ihrer signifikanten Faktorenla-
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dung das Konstrukt „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhal-
ten“ operationalisieren und im zu prüfenden Kausalmodell berücksichtigt 
werden. Zusätzlich wird unter dem Konstrukt „Wahrgenommene Kontrolle 
über Kündigungsverhalten“ das Einzelitem „Wahrnehmung und Einschät-
zung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ untersucht. 
In diesem Zusammenhang dürfen zwei wichtige Beschränkungen der Aus-
sagekraft von Fitindizes nicht verkannt werden. Die erste ist eine mathema-
tische, die zweite eine wissenschafts- oder erkenntnistheoretische Begrün-
dung. Omnibus-Indizes können lediglich eine „durchschnittliche“ Anpas-
sung anzeigen, sodass auch bei guten Kennzahlen lokale Fehlanpassungen 
verschleiert werden können. Noch schwerer wiegt jedoch, dass ein guter Fit 
nichts über die theoretische Plausibilität der inhaltlichen Implikationen des 
Modells auszusagen vermag. Zwar kann ein Modell „passen“, aber die 
Vorhersagekraft dennoch gering sein, „Vorhersagekraft“ im Sinne von 
Varianzaufklärung (vgl. Hoyle & Panter, 1995). 
 
Des Weiteren wird aus der Tabelle 9.19 ersichtlich, dass eine Indikatorre-
duktion stattgefunden hat. Diese Indikatorreduktion beruht auf den Ausfüh-
rungen in Kapitel 9.3, dass nicht mehr Items als nötig benutzt werden sol-
len, da sich mit zunehmender Indikatoranzahl die Gefahr erhöht, Artefakte 
und somit einen Unterfaktor zu produzieren, wodurch das Konstrukt bzw. 
die latente Variable in eine bestimmte Richtung gelenkt wird (Hair et al, 
2006, S. 783). Die in dieser Arbeit angestrebte Indikatoranzahl von drei bis 
vier manifesten Variablen pro Konstrukt ist erfolgreich umgesetzt worden, 
verbunden mit der Bedingung, dass eine Reliabilität (Cronbach’s Alpha) 
von mindestens ≥ .40 erreicht wird.  
 
Abbildung 9.1 zeigt die Operationalisierung des reduzierten Modells zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, ausgehend von der 










































Abbildung 9.1: Operationalisierung des reduzierten einstellungstheoretischen 
   Modells zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhal- 
















Wahrnehmung und Einschätzung von 











Relative Wichtigkeit der „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-


































 175  
 
Im folgenden Kapitel werden nun auf Grundlage dieser messtheoretischen 
Befunde die Ergebnisse der Überprüfung des Modells zur Erklärung von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ präsentiert.  
 
Im Hinblick auf die Qualität der verwendeten Operationalisierungen ist das 
Ergebnis dieser Überprüfung, neben der Bedeutung für die theoretischen-
inhaltlichen Fragestellungen, auch als ein weiteres Kriterium der Validitäts-
prüfung zu betrachten. 
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10 Empirische Prüfung des Modells zur Erklä- 
 rung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
 
In diesem Kapitel werden die empirischen Befunde der Überprüfung des 
einstellungstheoretischen Modells zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ vorgestellt. Ausgangspunkt der Kausalanalyse ist die Spe-
zifikation des in Abbildung 9.1 dargestellten Modells. 
Die Darstellung der Ergebnisse folgt einem einheitlichen Prinzip. Nach der 
Darstellung des Modelltests folgt die Darstellung der kausalstrukturellen 
Befunde. Die Darstellung der korrelativen Beziehungen zwischen den un-
abhängigen Variablen schließt sich an. Darauf werden die durch das Modell 
erklärten Varianzen vorgestellt. Der letzte Abschnitt präsentiert die zentra-
len Ergebnisse im Überblick. 
Im Hinblick auf die inhaltliche Interpretation beschränkt sich dieses Kapitel 
auf die Darstellung der statistischen Ergebnisse. Die eigentlichen Bezie-
hungen zwischen theoretischen Annahmen, empirischen Befunden und die 
sich daraus ergebenden theoretischen Implikationen, Erweiterungen und 
neuen Fragestellungen werden im elften Kapitel diskutiert. Die Modell-






Das Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ent-
sprechend den postulierten theoretischen Kausalbeziehungen ergibt keinen 
befriedigenden Modellfit.  
Das nach einer Reihe signifikanter Modellverbesserungen abschließend 
akzeptierte Modell weist mit einem (χ2 (df=47; p=.52)=45.85; RMSEA=.00; 
p-value of close fit=.85; GFI=.92; SRMR=.08; TLI=1.01; CFI=1.00) eine 
befriedigende Anpassung auf. Die Effekte sind in Abbildung 10.1 darge-
stellt.  
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10.2 Kausalstrukturelle Befunde 
 
Die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ ist das Ergebnis einer hohen „Sub-
jektiven Norm“, einer positiven „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ sowie eines niedrigen „Alters“.  
Das Konstrukt „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“, 
das Einzelitem „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
Arbeitsmarkt“, die „Spezifischen Zufriedenheiten“ (Bezahlung, Karriere-
möglichkeiten, Fortbildung) und die Individuellen Merkmale (Geschlecht, 
Familienstand, Ausbildung) stellen hingegen keine Ursachen der „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ dar.  
 
Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist das Ergebnis 
einer hohen „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“, hinge-
gen stellt das Konstrukt „Kündigungsüberzeugungen“ mit keiner seiner bei-
den Subdimensionen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewer-
tungen“ eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ dar.  
 
Die „Subjektive Norm“ ist das Ergebnis einer hohen „Wichtigkeit von Be-
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10.3 Korrelative Beziehungen zwischen den unabhängigen  
 Variablen  
 
Zwischen den unabhängigen Variablen bestehen fünf signifikante Korrela-
tionen. Die entsprechenden Koeffizienten sind in Tabelle 10.1 dargestellt. 
Die beiden Subdimensionen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungs-
bewertungen“ des Konzepts „Kündigungsüberzeugungen“ korrelieren un-
tereinander schwach positiv. Mit zunehmenden „Kündigungsüberzeugun-
gen“ nimmt die „Kontrolle über das Kündigungsverhalten“ ab. Ferner steigt 
die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ mit zunehmenden 
„Kündigungsüberzeugungen“. Die „Spezifischen Zufriedenheiten“ sind 
nicht signifikant korreliert.  
 
Tabelle 10.1: Korrelationen und Varianzen der unabhängigen Variablen:  







































































































































1.00      
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 n.s.  n.s. 1.00    
Spezifische  
Zufriedenheiten  n.s.  n.s. n.s. 1.00   
Kontrolle über Kün-
digungsverhalten 




.23 .38 n.s. n.s. n.s. 1.00 
 180  
 
10.4 Erklärte Varianzen 
 
Das Modell erklärt die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ zu 52, die „Subjektive Norm“ zu 20 und die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu 29 Prozent. 
 
 
10.5 Zentrale Ergebnisse im Überblick 
 
In diesem Abschnitt werden die zentralen Befunde für eine Gesamtbeurtei-
lung des einstellungstheoretischen Modells zur Erklärung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ zusammenfassend dargestellt. 
 
10.5.1 Beurteilung des Modellfits  
 
In dieser Arbeit ist die Kovarianzanalyse als Verfahren gewählt worden, 
mit dem das Kausalmodell geschätzt und überprüft worden ist. Mit Hilfe 
der Kovarianzanalyse konnte die Struktur beobachtbarer Variablen, die sich 
aus ihrer Streuungs-(Varianz-Kovarianz)-Matrix ergibt, untersucht werden 
(vgl. Bentler & Chou, 1987). Der CHI²/df Quotient bleibt wie gefordert mit 
.97 unter 3.0 (CHI² = 45.85, df = 47). Die hier durchgeführte Kausalanalyse 
ergibt mit .00 einen RMSEA-Wert, der optimal ist (optimal < .08). Der 
Wahrscheinlichkeitswert von .85 (PCCLOSE) liegt dabei über der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten 
Modellfit hindeutet. Als Maß für die im Modell durchschnittlich nicht er-
klärten Kovarianzen wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardi-
sierter Variante dem Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse 
entspricht. Der SRMR-Wert beträgt .08, was auf einen guten Modellfit 
hindeutet, da er den zulässigen Wert von .11 unterschreitet. Der deskriptive 
Fit-Wert GFI mit .92 und die inkrementellen Fit-Werte TLI mit 1.01 und 
CFI mit 1.00 weisen auf einen guten Fit des Modells hin. In diesem Zu-
sammenhang ist zu beachten, dass die Fitindizes als Empfehlung zu sehen 
sind und in ihrer Gesamtheit betrachtet werden sollten, um die Güte eines 
Modells bewerten zu können.  
 
 181  
 
Insgesamt werden mit dem in dieser Arbeit akzeptierten Modell 92 % der 
Varianz im Datensatz erklärt (GFI-Wert) und das Modell vermag laut TLI 
und CFI 100 % mehr zu erklären als das Nullmodell, welches keine Infor-
mation enthält. Aus dem Vergleich der postulierten und erhobenen Zusam-
menhänge kann somit der Rückschluss auf eine gute Güte des Modells zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ gezogen werden. 
 
10.5.2 Die modelltheoretische Erklärung der „Arbeitnehmerkündi-
 gungsabsicht“  
 
Als unabhängige Variablen berücksichtigt das postulierte Modell zur Erklä-
rung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ acht theoretische Konzepte. 
Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, die „Subjektive 
Norm“, die Individuellen Merkmale: Alter, Geschlecht, Ausbildung, Fami-
lienstand und die „Spezifischen Zufriedenheiten“ sind jeweils mit einer 
Skala und die „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ mit 
zwei Skalen operationalisiert. Für diese insgesamt neun Skalen sind sämtli-
che Befunde zur Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ in Tabel-
le 10.2 zusammengestellt. 
 
Tabelle 10.2: Die Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“:  
  Zusammenfassung der Effekte  


















































































































-.34 .18 n.s. n.s. .38 n.s. n.s. n.s. 
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Für die „Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ wurde angenommen, dass mit zunehmend positiver „Einstellung 
des Arbeitnehmers zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ die „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ zunehme (H12). Die Befundlage dazu ist ho-
mogen.  
 
Die These für das Konzept „Subjektive Norm“, je höher der wahrgenom-
mene soziale Druck des Arbeitnehmers, zu kündigen, desto größer wäre 
seine Absicht sein, zu kündigen (H13), wird uneingeschränkt bestätigt.  
 
Für das Individuelle Merkmal „Alter“ wurde vermutet, je niedriger das 
Alter, desto höher die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ (H7). Diese These 
bestätigte sich. Die Befundlage zu den individuellen Einzelmerkmalen: 
Ausbildung (H8), Geschlecht (H9) und Familienstand (H10) zeigt sich 
jedoch heterogen.  
 
Für das Konzept „Spezifische Zufriedenheiten“ wurden die sechs Einzel-
thesen angenommen, dass mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der 
Bezahlung (H1), mit den Karrieremöglichkeiten (H2), mit dem Vorgesetz-
tenverhalten (H3), mit der Arbeitsgruppe (H4), dem Arbeitsinhalt (H5) und 
der Fortbildung (H24) die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zunehme. Die 
Befundlage zu den sechs Thesen ist heterogen, sodass das Konzept „Spezi-
fische Zufriedenheiten“ nicht bestätigt werden konnte. 
 
Für das Konzept „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ 
wurde zum einen angenommen, je höher die wahrgenommene Kontrolle 
des Arbeitnehmers über sein Kündigungsverhalten, desto höher wäre seine 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ (H16). Zum anderen wurde vermutet, je 
besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt 
einschätze, desto höher wäre seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ (H6). 
Die Befundlage zu beiden Thesen ist heterogen, sodass das Konzept 
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Zusammenfassend zeigt sich, dass entsprechend den theoretischen Annah-
men die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, die „Sub-
jektive Norm“ und das Individuelle Merkmal „Alter“ empirische Vorhersa-
gekraft für die Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ besitzen. 
Hingegen bestehen für die latenten Variablen „Spezifische Zufriedenhei-
ten“, „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“, „Wahr-
nehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ sowie 
für die Individuellen Merkmale: Geschlecht, Ausbildung und Familienstand 
keine signifikanten Regressionseffekte auf die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“.  
 
10.5.3 Die modelltheoretische Erklärung der „Einstellung zum  
 Arbeitnehmerkündigungsverhalten“  
 
Die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist konzeptionell 
in die Subdimensionen „Kündigungsüberzeugungen“ und „Verfügbarkeit 
vergangener Kündigungserfahrungen“ ausdifferenziert. Die „Kündigungs-
überzeugungen“ sind nicht direkt operationalisiert, sondern werden durch 
die Dimensionen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewertun-
gen“ determiniert. Der Faktor „Kündigungsüberzeugungen“ ist ein Faktor 
2. Ordnung, die „Kündigungserwartungen“ und die „Kündigungsbewertun-
gen“ stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Sowohl die „Kündigungser-
wartungen“, „Kündigungsbewertungen“ als auch die „Verfügbarkeit ver-
gangener Kündigungserfahrungen“ sind jeweils mit einer Skala operationa-
lisiert. Die Befunde zur Erklärung der „Einstellung zum Arbeitnehmerkün-
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Tabelle 10.3: Die Erklärung der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi- 














Die These, hohe „Kündigungsüberzeugungen“ begünstigen eine positive 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ (H17), konnte nicht 
bestätigt werden.  
 
Für die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ als neu ent-
wickeltes Konzept wurde zunächst angenommen, dass es eine Ursache der 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ darstelle (H20). Die-
se Annahme wurde bestätigt. Die These, mit zunehmenden Kündigungser-
fahrungen wäre eine aus dem Gedächtnis abrufbare „Einstellung zum Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ verfügbarer (H21), wurde uneinge-
schränkt bestätigt. 
 
Für die „Kündigungserwartungen“ als erste Dimension der „Kündigungs-
überzeugungen“ wurde zunächst angenommen, je mehr der Arbeitnehmer 
die „Kündigungserwartungen“ als persönlich zutreffend einschätzen würde, 
desto höher wären seine „Kündigungsüberzeugungen“ (H18). Für die 
„Kündigungsbewertungen“ als zweite Dimension der „Kündigungsüber-
zeugungen“ wurde vermutet, je wichtiger die „Kündigungserwartungen“ 
vom Arbeitnehmer bewertet würden, desto höher wären seinen „Kündi-
gungsüberzeugungen“ (H19). Die Befundlage zu beiden Annahmen ist he-
terogen, sodass das Konzept „Kündigungsüberzeugungen“ nicht bestätigt 
werden konnte.  
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Zusammenfassend zeigt sich, dass entsprechend der theoretischen Annahme 
die Dimension „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ empi-
rische Vorhersagekraft für die Erklärung der „Einstellung zum Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ besitzt. Hingegen besteht für die zweite Dimen-
sion „Kündigungsüberzeugungen“ kein signifikanter Regressionseffekt auf 
die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“.  
 
10.5.4 Die modelltheoretische Erklärung der „Subjektiven Norm“ 
 
Die „Subjektive Norm“ ist konzeptionell in die Subdimension „Wichtigkeit 
von Bezugspersonen und –gruppen“ ausdifferenziert. Das Konzept „Wich-
tigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ ist mit einer Skala operationali-
siert. Der Befund zur Erklärung der „Subjektiven Norm“ ist in Tabelle 10.4 
zusammengestellt. 
 
Tabelle 10.4: Die Erklärung der „Subjektiven Norm“: 
  Zusammenfassung der Effekte  
  Ursache 
 
 Wichtigkeit von Bezugspersonen und  
–gruppen 
Folge Subjektive Norm .45 
 
Für die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ als neu entwi-
ckeltes Konzept wurde zunächst angenommen, dass es eine Ursache der 
„Subjektiven Norm“ darstelle (H22). Diese Annahme wurde bestätigt. Die 
These, mit zunehmender „Wichtigkeit der Bezugspersonen und –gruppen“ 
in Bezug auf das auszuführende Verhalten steige der wahrgenommene so-
ziale Druck des Arbeitnehmers bezüglich des in Frage stehenden Verhal-
tens (H23), wurde bestätigt. Zusammenfassend zeigt sich, dass entspre-
chend der theoretischen Annahme die Dimension „Wichtigkeit von Be-
zugspersonen und –gruppen“ empirische Vorhersagekraft für die Erklärung 
der „Subjektiven Norm“ besitzt.  
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10.5.5 Die Gewichtung des Einflusses der „Einstellung zum Arbeit-
 nehmerkündigungsverhalten“ und der  „Subjektiven Norm“  
 auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
 
Für die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und die 
„Subjektive Norm“ wurde eine Gewichtung im Hinblick auf die abhängige 
Variable „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ angenommen. Für die „Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ wurde einerseits vermutet, 
dass mit geringer Bindung an relevante Personen der Einfluss der „Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ größer sei als der Einfluss der „Subjektiven Norm“ (H14). 
Zum anderen wurde für die „Subjektive Norm“ angenommen, dass bei 
starker Verankerung an Bezugspersonen der Einfluss der „Subjektiven 
Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ größer sei als der Ein-
fluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ (H15). Em-
pirisch zeigt sich, dass die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ einen höheren Regressionseffekt auf die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ aufweist als die „Subjektive Norm“.  
 
10.5.6 Korrelative Beziehungen der unabhängigen Variablen 
 
Die korrelativen Beziehungen zwischen den unabhängigen Variablen fasst 
Tabelle 10.1 zusammen. Insgesamt ergeben die Beziehungen zwischen den 
unabhängigen Variablen ein konstantes Muster hinsichtlich der Vorzeichen-
struktur. Numerisch sind sie jedoch eher gering. Die beiden Subdimensio-
nen „Kündigungserwartungen“ und „Kündigungsbewertungen“ des Kon-
zepts „Kündigungsüberzeugungen“ korrelieren untereinander schwach 
positiv. Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ steigt mit 
zunehmenden Kündigungsüberzeugungen. In Widerspruch stehen die Kor-
relationen zwischen den „Kündigungserwartungen“, „Kündigungsbewer-
tungen“ und der Variablen „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungs-
verhalten“. Demnach würden die vom Arbeitnehmer als persönlich zutref-
fend und als wichtig bewerteten Kündigungserwartungen zur Kontrollab-
nahme über sein Kündigungsverhalten führen. Im Sinne des Konzepts zur 
Verhaltenskontrolle wäre unter Berücksichtigung der Skalierung der 
„Wahrgenommenen Kontrolle über Kündigungsverhalten“ eine negative 
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Korrelation zu erwarten gewesen (vgl. Kap. 9.4.6). Nach den empirischen 
Ergebnissen beeinflusst die Variable „Spezifische Zufriedenheiten“ die 
Korrelationsstruktur in keinem relevanten Maße. 
 
10.5.7 Erklärte Varianzen 
 
Das Modell erklärt die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ zu 52, die „Subjektive Norm“ zu 20 und die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu 29 Prozent. Deskriptiv am besten wird die „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ durch das Modell erklärt. Die 
„Subjektive Norm“ und die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ werden 
deskriptiv deutlich schlechter erklärt. Berücksichtigt man die konzeptionel-
le Komplexität der im Modell berücksichtigen theoretischen Konzepte und 
ihre sparsame Operationalisierung über Kurzskalen (siehe Kapitel 9.3), die 
dieser theoretischen Komplexität nur begrenzt Rechnung tragen, sind die 
erklärten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht für 
eine gute Allgemeingültigkeit des postulierten Modells.  
 
Im empirischen Test erklärt das Modell etwa ein Fünftel der Varianz der 
„Subjektiven Norm“, über 50 Prozent der „Einstellung zum Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ und über ein Viertel der „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“.  
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11 Diskussion  
 
 
In diesem Kapitel werden die zentralen Befunde zusammenfassend disku-
tiert. Zugleich werden die sich daraus ergebenden theoretischen und empiri-
schen Implikationen für eine Weiterentwicklung des Modells zur Erklärung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ skizziert.  
Da das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und Fishbein 
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie zur Erklärung von „Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ gewählt wurde und die von Ajzen und 
Fishbein angenommenen Modellkomponenten und Kausalzusammenhänge 
auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ übertragen worden sind, be-
schäftigt sich der erste Abschnitt zunächst mit den zentralen Befunden zu 
diesen modifizierten Modellkomponenten. Der zweite Abschnitt diskutiert 
die zentralen Befunde zu den modellexternen Komponenten des Modells 
zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Der dritte Ab-
schnitt setzt sich kritisch mit dem postulierten Pfaddiagramm auseinander. 
Der vierte Abschnitt greift die grundsätzliche Problematik der Untersu-
chung von Kausalitäten in Querschnittsuntersuchungen auf. Der fünfte 
Abschnitt geht auf die zentralen Befunde zu den erklärten Varianzen und 
der sechste Abschnitt auf die zentralen Befunde der Hypothesenprüfung 
ein. Der siebte Abschnitt beschäftigt sich mit den zentralen Befunden der 
Instrumentenentwicklung und –prüfung. Abschließend wird in tabellari-
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11.1. Zentrale Befunde zu den modifizierten Modellkompo-
 nenten des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhal- 
 ten von Ajzen und Fishbein 
 
11.1.1 Modellkomponente: „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
 gungsverhalten“ 
 
Bei der Modellkomponente „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ konnte ein signifikanter Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ festgestellt werden. Die Annahme (H12), die „Einstellung zum 
Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ begünstige die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ findet somit empirische Unterstützung. Damit kann bestätigt 
werden, dass die Absicht, zu kündigen, in entscheidendem Maße von der 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ abhängt. Die „Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ stellte innerhalb der un-
tersuchten Variablengruppen den stärksten direkten Prädiktor für die „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“ dar. Da sich in der Literatur keine empiri-
schen Untersuchungen finden lassen, die ebenfalls die Modellkomponente 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ im Zusammenhang 
mit der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ untersucht haben, ist ein Ver-
gleich mit anderen empirischen Ergebnissen nicht möglich, sodass der Be-
fund zur „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ als neuwer-
tig zu betrachten ist. 
 
11.1.1.1 Dimension: „Kündigungsüberzeugungen“ 
 
Die „Kündigungsüberzeugungen“ als Dimension (Überzeugungskonzept) 
der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zeigten keinen 
signifikanten Effekt auf die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“. Somit findet die Annahme (H17), hohe „Kündigungsüberzeu-
gungen“ begünstigen eine positive „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“, keine empirische Unterstützung. Daraus kann der Schluss 
gezogen werden, dass die „Kündigungsüberzeugungen“ zu den Arbeitsas-
pekten Bezahlung, Karriere, Arbeitsgruppe, Vorgesetztenverhalten und 
Arbeitsinhalt keine Relevanz für die Einstellungsbildung zum „Arbeitneh-
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merkündigungsverhalten“ besitzen. Es ist zu vermuten, dass andere Erwar-
tungen und Bewertungsmaßstäbe im Rahmen der Kündigungseinstellung 
eine Rolle spielen als die in dieser Arbeit gewählten. Da sich in der Litera-
tur keine empirischen Untersuchungen finden lassen, die ebenfalls die Mo-
dellkomponente „Kündigungsüberzeugungen“ im Zusammenhang mit der 
Kündigungseinstellung untersucht haben, ist ein Vergleich mit anderen 
empirischen Ergebnissen nicht möglich, sodass die Ursachen des nicht 
signifikanten Befunds nur vermutet werden können. 
 
Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische 
Argumente zu berücksichtigen. In der vorliegenden Arbeit ist die Variable 
„Kündigungsüberzeugungen“ an einer eher kleinen Stichprobe (N = 93) 
untersucht worden, sodass methodisch vermutet werden kann, dass dies zu 
einer statistischen Verzerrung geführt haben könnte. Ein größerer Stichpro-
benumfang führt möglicherweise zu genaueren Aussagen.  
Aus theoretischer Sicht ist bei diesem Befund zu beachten, dass Ajzen und 
Fishbein für das Überzeugungskonzept ihrer allgemeinen Modellkompo-
nente „Einstellung zum Verhalten“ ein Erwartung-mal-Wert Modell an-
nehmen. Die Modellkomponente „Kündigungsüberzeugungen“ wurde in 
dieser Arbeit nach der theoretischen Vorgabe von Ajzen und Fishbein an-
hand eines Erwartung-mal-Wert Modells konzipiert. Studien aus anderen 
Sachkontexten, die ebenfalls das Überzeugungskonzept der Modellkompo-
nente „Einstellung zum Verhalten“ nach dieser theoretischen Vorgabe von 
Ajzen und Fishbein konzipierten, äußerten Schwierigkeiten bei der Opera-
tionalisierung und Bestimmung der Gewichte (vgl. Kunz, 1994), sodass der 
empirische Befund in dieser Arbeit Anlass gibt, die theoretische Fundierung 
und Operationalisierung des Überzeugungskonzepts der Modellkomponente 
„Einstellung zum Verhalten“ von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu 
stellen. Hier sollte zukünftige Forschung zunächst klären, welche Erwar-
tungen und Bewertungsmaßstäbe im Rahmen der Kündigungseinstellung 
eine Rolle spielen. Da der Befund in dieser Arbeit die geringe Erklärungs-
leistung des Erwartung-mal-Wert Modells von Ajzen und Fishbein für die 
Einstellungsbildung belegt, ist in einem zweiten Schritt darüber nachzuden-
ken, welche alternativen theoretischen Fundierungen und Operationalisie-
rungen das Überzeugungskonzept der „Einstellung zum Verhalten“ von 
Ajzen und Fishbein im Kündigungssachverhalt abbilden könnten. Die Vari-
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able „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ (siehe Kapitel 
9.4.4.1) veranschaulicht hierzu eine alternative Operationalisierung des 
Überzeugungskonzepts von Ajzen und Fishbein. 
  
11.1.2 Modellkomponente: „Subjektive Norm“ 
 
Bei der Modellkomponente „Subjektive Norm“ konnte ein signifikanter 
Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ festgestellt werden. Die 
Annahme (H13), die „Subjektive Norm“ begünstige die „Arbeitnehmer-
kündigungsabsicht“ findet somit empirische Unterstützung. Daraus kann 
der Schluss gezogen werden, dass das soziale Umfeld bei der Absichtsbil-
dung keine unerhebliche Rolle spielt. Zudem stellt die „Subjektive Norm“ 
innerhalb der untersuchten Variablengruppen den zweitstärksten direkten 
Prädiktor für die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ dar.  
Der Einbezug von normativen Aspekten in ein Fluktuationsmodell ist im 
Rahmen der Fluktuationsforschung kaum vorzufinden und beschränkte sich 
bislang auf die Untersuchung der Wirkung der „Normativen Überzeugun-
gen“ auf das Fluktuationsverhalten (vgl. Semmer et al., 1996). Aus diesem 
Grund sollte der Befund aus der vorliegenden Arbeit durch weitere syste-
matische Untersuchungen abgesichert werden.  
Des Weiteren ist kritisch zu hinterfragen, ob die Wahrnehmung sozialer 
Normen eine notwendige oder nur eine additiv begünstigende Bedingung 
für die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ darstellt. Hierzu sollte zukünftige 
Forschung klären, welche Formen sozialen Drucks darüber entscheiden, 
welchen Stellenwert normative Aspekte bei der Kündigungsabsicht eines 
Arbeitnehmers einnehmen.  
 
11.1.2.1 Dimension: „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ 
 
Das Überzeugungskonzept der „Subjektiven Norm“ wurde in dieser Arbeit 
anhand der Dimension „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ 
abgebildet. Die empirischen Ergebnisse zeigten einen hoch signifikanten 
Effekt der Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ auf 
die „Subjektive Norm“. Somit findet die Annahme (H22), die „Wichtigkeit 
von Bezugspersonen und –gruppen“ stellt eine Ursache der „Subjektiven 
Norm“ dar, empirische Unterstützung. Weiter bestätigte sich die Annahme 
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(H23), mit zunehmender Wichtigkeit der Bezugspersonen und –gruppen in 
Bezug auf das auszuführende Verhalten, steige der wahrgenommene soziale 
Druck des Arbeitnehmers bezüglich des in Frage stehenden Verhaltens. 
Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass der Partner, die Familie und 
Freunde die wichtigen Bezugspersonen darstellen, die den entscheidenden 
normativen Druck bezüglich des in Frage stehenden Kündigungsverhaltens 
ausüben.  
 
Da sich in der Literatur nur schwache Zusammenhänge zwischen den 
„Normativen Überzeugungen“ und dem Fluktuationsverhalten finden lassen 
(vgl. Baillod, 1992; Semmer et al., 1996) und die Schwierigkeiten bei der 
Operationalisierung des Überzeugungskonzepts der „Subjektiven Norm“ 
nach der theoretischen Vorgabe von Ajzen und Fishbein bekannt waren 
(vgl. Kunz, 1994), wurde in dieser Arbeit anhand der Variablen „Wichtig-
keit von Bezugspersonen und –gruppen“ eine alternative Konzipierung des 
Überzeugungskonzepts der „Subjektiven Norm“ gewählt und untersucht. 
Der Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ wurde 
folgende theoretische Fundierung zugrunde gelegt: Das Ausführen eines 
Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder weniger starkem sozia-
len Druck stehen, der von den relevanten Bezugspersonen und -gruppen auf 
eine Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei einer Person aufgrund 
der Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger Bezugspersonen be-
züglich des in Frage stehenden Verhaltens. Die Ausprägung des sozialen 
Drucks auf eine Person ist wiederum abhängig von der Wichtigkeit dieser 
relevanten Bezugspersonen und- gruppen für die Person. Je wichtiger die 
Bezugspersonen und –gruppen von einer Person in Bezug auf das auszufüh-
rende Verhalten eingeschätzt werden, desto höher ist ihr wahrgenommener 
sozialer Druck bezüglich des in Frage stehenden Verhaltens. Hält eine Per-
son die Meinung der Bezugspersonen für unwichtig, wird sie sich nur an 
ihre eigenen Einstellungen und der wahrgenommenen Kontrolle orientieren. 
 
In der vorliegenden Arbeit findet die „Subjektive Norm“ ihre theoretische 
Fundierung auch in einer Erwartung-mal-Wert-Theorie „im Sinne von Aj-
zen und Fishbein“ (1980), jedoch wird sie nicht anhand der Variablen „Er-
wartung“ und „Bewertung“ (Motivation) entwickelt, sondern mittels der 
einzelnen Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ kon-
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zipiert. Die Einschätzung der „Wichtigkeit von Bezugspersonen und             
-gruppen“ beinhaltet sowohl die „Wahrnehmung der Erwartungen von 
wichtigen Bezugspersonen und -gruppen“ als auch die „Motivation“, sich 
entsprechend den wahrgenommenen Erwartungen zu verhalten. Demnach 
stellt die Variable „Wichtigkeit von Bezugspersonen und -gruppen“ eine 
Komprimierung des Überzeugungskonzepts von Ajzen und Fishbein dar. 
Nach Recherche in der Fluktuationsliteratur konnte zu dem Überzeugungs-
konzept der „Subjektiven Norm“ von Ajzen und Fishbein keine alternative 
Modellierung gefunden werden, sodass die Konzipierung der Variablen 
„Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“ als neuwertig zu betrach-
ten ist und durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden 
sollte.  
 
Ebenfalls denkbar wäre, die Variable „Kündigungsüberzeugungen“ (Kapi-
tel 11.1.2) als Überzeugungskonzept für die „Einstellung zum Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ anhand der Konzipierung „Einschätzung des 
Wichtigkeitsgrads“ zu überprüfen.  
Da der Einbezug eines normativen Überzeugungskonzepts nach Ajzen und 
Fishbein (1980) in ein Fluktuationsmodell im deutschsprachigen Raum 
noch relativ wenig stattfindet, sollte weiterführend untersucht werden, bei 
welchen Gruppen von Arbeitnehmern Bezugspersonen die Wahrnehmung 
sozialer Normen begünstigen. Die Untersuchung dieser Fragestellung wäre 
durch Subgruppenanalysen zu klären. 
 
Im Vergleich zu anderen deutschsprachigen Studien, die versucht haben, 
das normative Überzeugungskonzept von Ajzen und Fishbein im Kündi-
gungssachverhalt zu modellieren und zu untersuchen, lassen sich nur Sem-
mer et al. (1996) finden, die die „Normativen Überzeugungen“ von Compu-
terfachleuten in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten erhoben ha-
ben. Semmer et al. (1996) verweisen als theoretische Grundlage in ihrer 
Untersuchung auf die Konzeption der „Subjektiven Norm“ von Fishbein 
und Ajzen (1980). Anhand der Operationalisierung „Wahrgenommene 
Einstellung relevanter Bezugspersonen“ haben Semmer et al. (1996) je-
doch, streng genommen, nur einen Bestandteil des Konzepts „Subjektive 
Norm“ von Ajzen und Fishbein untersucht, da sie die „Motivation“ (d.h. 
den Überzeugungen wichtiger Bezugspersonen zu entsprechen), das Kon-
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strukt „Subjektive Norm“ (norm-konformes/nicht-normkonformes Verhal-
ten, das der Betroffene aus dem sozialen Druck ableitet) sowie das Erwar-
tung-mal-Wert Modell, das Ajzen und Fishbein der „Subjektiven Norm“ 
zugrunde legen, nicht erfassten. Ob laut Semmer et al. (1996) somit von 
einer theoretischen Bestätigung der Modellkomponente „Subjektive Norm“ 
von Ajzen und Fishbein gesprochen werden kann, bleibt fraglich. Insgesamt 
lässt sich jedoch aus den von Semmer et al. (1996) und denen in dieser 
Arbeit gefundenen Ergebnissen der Schluss ziehen, dass trotz unterschiedli-
cher Operationalisierungen der „normative Einfluss“ auf die Kündigungs-
absicht bestätigt werden kann und dieser eine entscheidende Rolle bei der 
Absichtsbildung spielt. 
 
11.1.3 Modellkomponente: „Wahrgenommene Kontrolle über Kündi-
 gungsverhalten“ 
 
Das Konstrukt „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ 
wies keinen signifikanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
auf, sodass aus empirischer Sicht die Annahme (H16), die „Wahrgenom-
mene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ begünstige die „Arbeitnehmer-
kündigungsabsicht“, keine Unterstützung findet. Daraus lässt sich der 
Schluss ziehen, dass die Aspekte „Vereinbarung von Privatleben und Be-
ruf“, „Qualifikation“ und „Selbstvertrauen“ keine Schlüsselposition bei der 
Absicht, zu kündigen, spielen, sondern die „Wahrgenommene Verhaltens-
kontrolle“ auf andere Aspekte gründet.  
 
Da nach Ajzen (1985) bei der allgemeinen Komponente „Wahrgenommene 
Verhaltenskontrolle“ ein Abwägen zwischen den eigenen Ressourcen und 
Fähigkeiten stattfindet, sollte geklärt werden, welche Ressourcen und Fä-
higkeiten ausschlaggebend für die Kündigungsabsicht sind.  
Da sich in der Literatur keine empirischen Untersuchungen finden lassen, 
die ebenfalls die Modellkomponente „Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le“ im Zusammenhang mit der Fluktuationsabsicht untersucht haben, ist ein 
Vergleich mit anderen empirischen Ergebnissen nicht möglich. Weitere 
systematische Untersuchungen wären notwendig, um sicherzustellen, dass 
die Modellkomponente „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ von Ajzen 
bei der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ keine bedeutsame Rolle spielt. 
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Zunächst lässt sich aus dem empirischen Befund der Schluss ziehen, dass 
die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ keine besonderen Anforderungen an 
die individuellen Kompetenzen und Fähigkeiten stellt. 
 
Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische 
Argumente zu berücksichtigen. In der vorliegenden Arbeit ist die Variable 
„Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ an einer eher 
kleinen Stichprobe (N = 93) untersucht worden, sodass methodisch vermu-
tet werden kann, dass dies zu einer statistischen Verzerrung geführt haben 
könnte. Die Untersuchung der Variablen „Wahrgenommene Kontrolle über 
Kündigungsverhalten“ an einer größeren Stichprobe könnte die in dieser 
Arbeit gefundenen Ergebnisse konkretisieren.  
 
Aus theoretischer Sicht ist bei diesem Befund zu beachten, dass Ajzen für 
die Modellkomponente „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ zwei 
Wirkrichtungen annimmt. Zum einen unterstellt er, dass die Verhaltens-
kontrolle die „Verhaltensabsicht“ auf motivationaler Ebene beeinflusst und 
zweitens postuliert er, dass die „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ 
direkt auf das Verhalten wirkt. Die zweite angenommene Wirkrichtung von 
Ajzen konnte bereits in Studien aus anderen Sachkontexten bestätigen wer-
den (vgl. Braunstein, Huber & Hermann, 2005). Hingegen lassen sich zu 
der ersten Wirkrichtung keine empirischen Belege finden. Aufgrund des 
empirischen Befunds in dieser Arbeit ist zu vermuten, dass im Kündigungs-
sachverhalt die „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ 
eher handlungsrelevant und weniger motivational wirkt. Diese Annahme 
sollte empirisch geklärt werden, um eine endgültige Aussage über die all-
gemeine Modellkomponente „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“ von 
Ajzen im Kündigungssachverhalt treffen zu können. 
 
11.1.3.1 Einzelvariable: „Wahrnehmung und Einschätzung von Alter- 
  nativen auf dem Arbeitsmarkt“ 
 
Die allgemeine Modellkomponente „Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le“ von Ajzen wurde in dieser Arbeit sowohl anhand des Konstrukts 
„Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ als auch anhand 
der Einzelvariablen „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf 
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dem Arbeitsmarkt“ modifiziert, da die Einzelvariable „Wahrnehmung und 
Einschätzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt“ zunehmend bei 
Fluktuationsuntersuchungen berücksichtigt wird (vgl. Baillod, 1992) und 
die empirischen Befunde in dieser Arbeit repliziert werden sollten. 
Die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
Arbeitsmarkt“ wies in dieser Arbeit keinen signifikanten Effekt auf die 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ auf, sodass aus empirischer Sicht die 
Annahme (H6), je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf 
dem Arbeitsmarkt einschätze, desto höher wäre seine „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“, keine Unterstützung findet. 
Obwohl die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen 
auf dem Arbeitsmarkt“ in Fluktuationsuntersuchungen zunehmend berück-
sichtigt wird, sprechen viele Untersuchungen in der Tendenz für eine relativ 
geringe bis gar keine Korrelation zwischen der „Wahrnehmung von Alter-
nativen auf dem Arbeitsmarkt“ und freiwilliger „Arbeitnehmerkündigung“ 
(vgl. Whitener & Walz, 1993). Auch die Studie von Baillod (1992, S. 159, 
221) bestätigt keinen signifikanten eigenständigen Beitrag der Variablen 
„Wahrgenommene Chancen auf dem Arbeitsmarkt“ zur Erklärung der Fluk-
tuation. Die Ergebnisse in dieser Arbeit bestätigen die bereits bekannten 
Effekte.  
 
11.1.4 Gesamtbeurteilung des Erklärungsmodells für Verhalten von 
 Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie zur Erklärung von 
 „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Insgesamt hat sich die Brauchbarkeit des allgemeinen Erklärungsmodells 
für Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975), 
insbesondere die „Theorie des überlegten Handelns“ als Rahmentheorie zur 
Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ bestätigt. Die Modell-
komponenten („Einstellung zum Verhalten“, „Subjektive Norm“, „Norma-
tive Überzeugungen“) von Ajzen und Fishbein, die bereits in anderen Sach-
verhalten zu signifikanten Effekten geführt haben, konnten auch für das 
Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ bestätigt 
werden; die Modellkomponenten (Überzeugungskonzept der „Einstellung 
zum Verhalten“, „Wahrgenommene Verhaltenskontrolle“), die bereits in 
anderen Sachverhalten Schwierigkeiten bei der Operationalisierung bereite-
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ten, verursachten auch in dieser Arbeit Schwierigkeiten bei der Operationa-
lisierung und führten zu keinen signifikanten Ergebnissen.  
 
Wie Ajzen und Fishbein schon mit ihrer „Theorie des überlegten Handelns“ 
aufgezeigt haben, werden jeder Determinante der „Verhaltensintention“ 
empirisch Gewichte zugeordnet, die die jeweilige Bedeutung für das be-
trachtete Verhalten widerspiegeln. Der Erklärungsbeitrag der einzelnen 
Komponenten kann je nach untersuchter Verhaltensweise unterschiedlich 
groß ausfallen. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass zwar mit 
Hilfe der von der Theorie berücksichtigten Komponenten Verhalten eini-
germaßen umfassend erklärt werden kann, dass aber nicht bei jeder Verhal-
tenserklärung zwangsläufig alle Komponenten eine Rolle spielen müssen. 
Die Untersuchung in der vorliegenden Arbeit zeigte, dass die „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ innerhalb der untersuchten Vari-
ablengruppe den stärksten direkten Prädiktor für die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ darstellt. Eine weitere bedeutende Einflussgröße stellt die 
„Subjektive Norm“ dar. Einen indirekten Effekt auf die Zielvariable „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“ übt die „Wichtigkeit von Bezugspersonen 
und –gruppen“, moderiert über die „Subjektive Norm“, aus. Die empiri-
schen Ergebnisse zeigen aber auch, dass die Modellkomponente „Wahrge-
nommene Kontrolle über Kündigungsverhalten“ bei der Absicht, zu kündi-
gen, keine entscheidende Rolle spielt und die „Kündigungsüberzeugungen“ 
anscheinend keine Relevanz für die Einstellungsbildung zum Kündigungs-
verhalten besitzen. 
Übergreifend konnte mit dem Kausalmodell zur Erklärung von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ verdeutlicht werden, dass es sich bei der Ab-
sichtsbildung, zu kündigen, nicht um einen spontanen und situativen Ent-
scheidungsprozess handelt, sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-
evaluativer Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde liegt, der sich an 
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11.2 Zentrale Befunde zu den modellexternen Komponenten 
 
Trotz der zahlreichen empirischen Studien, in denen die Hypothesen der 
„Theorie des überlegten Handelns“ und „Theorie des geplanten Verhaltens“ 
bestätigt werden konnten (Braunstein, Huber & Hermann, 2005, S. 190), 
bezweifelten Ajzen und Fishbein die Vollständigkeit ihres Ansatzes und 
vermuteten, dass die Integration objektbezogener Einstellungen und Indivi-
dueller Merkmale neben verhaltensbezogenen Einstellungen zu einer ver-
besserten Erklärung der „Verhaltensabsicht“ beitragen könnten (Ajzen & 
Fishbein, 1980, S. 82-91), obwohl sie anfänglich davon ausgegangen wa-
ren, dass außer den von ihnen angenommenen Modellkomponenten keine 
anderen Variablen auf die Durchführung eines bestimmten Verhaltens und 
die „Verhaltensintention“ wirken könnten. Dieser Vermutung von Ajzen 
und Fishbein wurde in dieser Arbeit nachgegangen, indem untersucht wor-
den ist, ob die modellexternen Variablen: Individuelle Merkmale, „Spezifi-
sche Zufriedenheiten“ und „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfah-
rungen“ zu einer besseren Aufklärung der „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ beitragen.  
 




Eine der meist erhobenen Determinanten im Zusammenhang mit dem Fluk-
tuationsverhalten ist das Merkmal „Alter“. In der Literatur ergibt sich 
durchgehend eine starke negative Beziehung zwischen dem Alter und dem 
Fluktuationsverhalten (Sabathil, 1977). Der Anteil erklärter Varianz beträgt 
dabei bis zu 7 % (Mobley et al., 1979). Nach Mobley (1982) lässt sich die 
erhöhte Wechseltätigkeit jüngerer Menschen mit der Aussicht auf ein bes-
seres Stellenangebot und mit den weniger familiären Verpflichtungen erklä-
ren. Die Variable „Alter“ wies in der vorliegenden Arbeit ebenfalls einen 
signifikanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ auf, sodass 
die Annahme (H7), je niedriger das Alter, desto höher die „Arbeitnehmer-
kündigungsabsicht“, empirische Unterstützung findet. Somit konnten die 
bereits bekannten Effekte aus der Literatur repliziert werden.  
  




Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen der Ausbildung und dem Fluk-
tuationsverhalten lassen sich in der Literatur widersprüchliche Ergebnisse 
feststellen. Während Mobley et al. (1979) und Lucas et al. (1987) keinen 
Zusammenhang feststellen konnten, ergab sich aufgrund der Meta-Analyse 
von Cotton und Tuttle (1986) ein starker Zusammenhang. Die Variable 
„Ausbildung“ wies in dieser Arbeit keinen signifikanten Effekt auf die 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ auf, sodass aus empirischer Sicht die 
Annahme (H8), je niedriger das Ausbildungsniveau, desto höher die „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“, keine Unterstützung findet. Hier könnte 
weiterführend untersucht werden, bei welcher Gruppe von Arbeitnehmern 
der Ausbildungsstand die Entwicklung der „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ begünstigt, um die in der Literatur bestehenden widersprüchlichen 
Befunde zu der Variablen „Ausbildung“ zu konkretisieren. Die Untersu-
chung dieser Fragestellung wäre durch Subgruppenanalysen zu klären, die 




Der Zusammenhang des Geschlechts einer Person und dem Fluktuations-
verhalten wird in der Literatur als sehr gering eingeschätzt. Frauen scheinen 
jedoch tendenziell häufiger zu fluktuieren als Männer (Sabathil, 1977). Die 
meisten Studien zeigen jedoch keine signifikanten Unterschiede. Die ten-
denziell höhere Fluktuationsneigung der Frauen wird mit der Doppelbelas-
tung und dem Rollenkonflikt zwischen Hausfrau bzw. Mutter und Arbeit-
nehmerin erklärt (Baillod, 1992, S. 28). In dieser Arbeit wies das Individu-
elle Merkmal „Geschlecht“ keinen signifikanten Effekt auf die „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ auf, sodass die Annahme (H9), bei Frauen sei 
die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ höher als bei Männern, keine empi-




In der Literatur wird postuliert, dass mit dem Heiraten und dem Gründen 
einer Familie, die Wahrscheinlichkeit für einen Stellenwechsel abnimmt 
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(Sabathil, 1977, S. 78). Dies wird durch ein gesteigertes Sicherheitsbedürf-
nis begründet. In dieser Arbeit wies das Individuelle Merkmal „Familien-
stand“ keinen signifikanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ auf, sodass die Annahme (H10), bei ledigen Personen sei die „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“ höher als bei verheirateten Personen, keine 
empirische Bestätigung findet. 
 
Insgesamt wiesen die Individuellen Merkmale wenig Erklärungskraft für 
die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ auf. Es zeigte sich, dass die Merk-
male: Geschlecht, Ausbildung und Familienstand keine Relevanz für die 
Ausbildung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ besitzen. Nur das Indi-
viduelle Merkmal „Alter“ zeigte die bereits aus der Literatur bekannten 
Effekte (vgl. Baillod, 1992). 
 
11.2.2 „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
 
Die Variable „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ als 
zweite Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ zeigte einen hoch signifikanten Effekt auf die Kündigungseinstellung. 
Somit finden die Annahmen, die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungs-
erfahrungen“ stelle eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ dar (H20) und je mehr Kündigungserfahrungen der Ar-
beitnehmer besäße, desto verfügbarer sei ihm eine aus dem Gedächtnis 
abrufbare „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ (H21), 
empirische Unterstützung. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass 
die „Anzahl der Arbeitgeber“, die „Bewerbungen insgesamt“ und „Externe 
Bewerbungen“ eine entscheidende Relevanz für die Einstellungsbildung 
zum „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ besitzen. Die Annahme von Fa-
zio und Zanna (1981), dass die Vorhersagekraft des Verhaltens durch Ein-
stellungen, die sich auf Basis eigener Erfahrungen gebildet haben, größer ist 
als auf Basis indirekter Erfahrungen, konnte somit bestätigt werden.  
Da sich der Einbezug der Variablen „Verfügbarkeit vergangener Kündi-
gungserfahrungen“ in ein Fluktuationsmodell im deutschsprachigen Raum 
in der Literatur nicht finden lässt, ist dieser Befund als neuwertig zu be-
trachten und sollte durch weitere systematische Untersuchungen abgesi-
chert werden.  
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11.2.3 „Spezifische Zufriedenheiten“ 
 
Die Variable „Spezifische Zufriedenheiten“ zeigte keinen signifikanten 
Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. Somit finden die An-
nahmen, dass mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Bezahlung 
(H1), mit den Karrieremöglichkeiten (H2), mit dem Vorgesetztenverhalten 
(H3), mit der Arbeitsgruppe (H4), dem Arbeitsinhalt (H5) und der Fortbil-
dung (H24) die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zunähme, keine empiri-
sche Unterstützung.  
Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische 
Argumente sowie der betriebliche Wandel und die Arbeitsmarktlage zu 
berücksichtigen. Die deskriptiven Ergebnisse (vgl. Kapitel 9.4.6) zeigten 
bereits, dass die untersuchte Gruppe eine hohe Arbeitszufriedenheit mit den 
Arbeitsaspekten aufwies. Deshalb erscheint es plausibel, dass kein Effekt 
der „Spezifischen Zufriedenheiten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsab-
sicht“ nachgewiesen werden konnte. Zudem ist in der vorliegenden Arbeit 
die Variable „Spezifische Zufriedenheiten“ an einer eher kleinen Stichprobe 
(N = 93) untersucht worden, sodass aus methodischer Sicht vermutet wer-
den kann, dass dies zu einer statistischen Verzerrung geführt haben könnte. 
Die Untersuchung der Variablen „Spezifische Zufriedenheiten“ an einer 
größeren Stichprobe könnte die in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse 
konkretisieren. 
 
Ein Vergleich mit anderen Studien zeigt, dass sich diese auf den Zusam-
menhang zwischen der Variablen „Arbeitszufriedenheit“ und dem fakti-
schen Kündigungsverhalten beschränken. In der Mehrheit der Studien 
kommt der Kündigungsabsicht nur eine moderierende Wirkung auf das 
faktische Kündigungsverhalten zu. Studien, die ausschließlich die „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ als abhängige Variable untersuchen, sind in der 
Literatur nicht zu finden. Daraus lässt sich zunächst die übergreifende theo-
retische Frage ableiten, ob die einstellungstheoretische Erklärung von „Ar-
beitnehmerkündigungsabsicht“ zwangsläufig kongruent mit der handlungs-
theoretischen Erklärung von faktischem Kündigungsverhalten sein muss, 
oder ob es sich um eigenständige Konzepte handelt. Die Klärung dieses 
Sachverhaltes würde dazu beitragen, herauszufinden, welche Relevanz die 
Arbeitszufriedenheit in diesen Konzepten einnimmt. Es wird aufgrund der 
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in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse vermutet, dass die Arbeitszufrie-
denheit eher in Zusammenhang mit verhaltensbezogenen und weniger mit 
einstellungsbildenden Aspekten steht. Das würde zumindest erklären, wa-
rum die „Spezifischen Zufriedenheiten“ in dieser Arbeit keine Relevanz für 
die Ausbildung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ besitzen.  
 
Des Weiteren ist darüber nachzudenken, in welchem theoretischen Zusam-
menhang die Konstrukte „Arbeitszufriedenheit“ und „Einstellung zum Ar-
beitnehmerkündigungsverhalten“ stehen. Es ist denkbar, dass beide Variab-
len möglicherweise gemeinsame Varianzanteile aufweisen, die sich gegen-
seitig in ihren Effekten beeinflussen. Deshalb ist zu klären, ob es sich um 
theoretisch voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt oder ob sie sich 
gegenseitig bedingen. Theoretisch wäre es durchaus plausibel, dass die 
Arbeitszufriedenheit eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ darstellt, sodass durch die Messung der „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ in dieser Arbeit die Arbeitszufrie-
denheit bereits indirekt erfasst worden ist. Diesen Fragen sollte zunächst 
theoretisch und dann empirisch nachgegangen werden.  
Abgesehen von diesen methodischen und theoretischen Fragen ist mit Blick 
auf den betrieblichen Wandel in den letzten zwanzig Jahren kritisch darüber 
nachzudenken, ob die Arbeitszufriedenheit aus Plausibilitätsgründen heut-
zutage tatsächlich noch die ausschlaggebende Ursache im Kündigungsent-
scheidungsprozess darstellen kann, wie es vor zwanzig Jahren noch der Fall 
war. Semmer et al. (1996) unterstreichen in ihrer Studie weiterhin, dass die 
Variable „Arbeitszufriedenheit“ die Schlüsselvariable im Kündigungspro-
zess darstellt, insbesondere das Führungsverhalten der Vorgesetzten. Dies 
würde bedeuten, dass die Kündigungsentscheidung eines Arbeitnehmers in 
der heutigen Zeit vorrangig von der negativen Beurteilung über den Vorge-
setzten bzw. über betriebliche Merkmale abhängt. Die Literatur belegt je-
doch, dass in den letzten zwanzig Jahren aus den Unzufriedenheitsäußerun-
gen der Arbeitnehmer betriebliche Konsequenzen gezogen wurden, indem 
die Führungskräfte umfassend geschult, kleinere Arbeitseinheiten geformt 
und durch Tarifverträge die Missstände in der Entlohnung ausgeräumt wor-
den sind. Daraus lässt sich der Schluss ziehen, dass in der heutigen Zeit 
weniger das „universelle“ Merkmal „Vorgesetztenverhalten“ untersucht 
werden sollte, sondern die Analyse des Zusammenhangs zwischen unter-
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schiedlichen Führungsstilen und dem Fluktuationsverhalten das Merkmal 
„Vorgesetztenverhalten“ ausdifferenzieren könnte.  
Zudem lassen sich in der Literatur vermehrt Studien finden, die keinen 
bedeutsamen Effekt der Arbeitszufriedenheit auf das Fluktuationsverhalten 
replizieren können. Sie argumentieren unter anderen damit, dass in Zeiten 
hoher Arbeitslosigkeit unzufriedene Arbeitnehmer weniger mit einer Kün-
digung, sondern eher mit einer Vernachlässigung (Neglect) ihrer Arbeit 
reagieren, da in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit die Kündigungswilligen nicht 
mehr die Möglichkeit haben, in ein neues Arbeitsverhältnis zu wechseln, 
das ihren Ansprüchen eher entspricht als das aktuelle (vgl. Withey & Coo-
per, 1989).  
Vor dem Hintergrund der aufgeführten methodischen, theoretischen Argu-
mente und unter Berücksichtigung des betrieblichen Wandels und der Ar-
beitsmarktlage in den letzten zwanzig Jahre erscheint es durchaus plausibel, 
warum die „Spezifischen Zufriedenheiten“ in dieser Arbeit keinen signifi-
kanten eigenständigen Beitrag zur Erklärung der „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ leisten.  
 
11.2.4 Gesamtbeurteilung der modellexternen Komponenten 
 
Die vorliegenden Ergebnisse bestätigen die Vermutung von Ajzen und 
Fishbein (1980, S. 82-91), dass die Integration von objektbezogenen Ein-
stellungen und Individuellen Merkmalen neben verhaltensbezogenen Ein-
stellungen zu einer verbesserten Erklärung der „Verhaltensabsicht“ beiträgt 
(Ajzen & Fishbein, 1980, S. 82-91). Die Variable „Alter“ wies in diesem 
Zusammenhang einen erklärungskräftigen direkten Effekt auf die „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ auf. Die Berücksichtigung der Variablen „Spe-
zifische Zufriedenheiten“ führte hingegen zu keiner verbesserten Erklärung 
der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. Die Variable „Verfügbarkeit ver-
gangener Kündigungserfahrungen“ wies einen indirekten Effekt über die 
"Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Arbeitneh-
merkündigungsabsicht“ auf. Insgesamt haben die modellexternen Kompo-
nenten „Alter“ und „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
zu einer verbesserten Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
beigetragen.  
  
 204  
 
11.3 Zentrale Befunde zum postulierten Pfaddiagramm 
 
Das postulierte Pfaddiagramm in dieser Arbeit sollte ermöglichen, auch die 
Vorläufer einer Variablen zu untersuchen. Damit konnten Aspekte berück-
sichtigt werden, die einen indirekten Beitrag zur Erklärung der „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ liefern. Ausgangspunkt der Pfadanalyse war das 
in dieser Arbeit modifizierte theoretische Erklärungsmodell für Verhalten 
von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975). Zusätzlich wur-
den Individuelle Merkmale (Alter, Geschlecht, Ausbildung, Familienstand) 
und die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf 
dem Arbeitsmarkt“ in ihrer direkten Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ sowie die Variable „Verfügbarkeit vergangener Kündigungs-
erfahrungen“ als Dimension der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ berücksichtigt. 
Dabei konnte der erste Pfad, der den Einfluss der „Kündigungsüberzeugun-
gen“ über die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ umfasst, nicht bestätigt werden. Hinge-
gen zeigte sich der zweite Pfad „Verfügbarkeit vergangener Kündigungser-
fahrungen“ über die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ signifikant. Der dritte Pfad, der 
den normativen Einfluss der Variablen „Wichtigkeit von Bezugspersonen 
und –gruppen“ über die „Subjektive Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ umfasste, konnte ebenfalls bestätigt werden. Somit wird die 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ durch zwei direkte und zwei indirekte 
Pfade vorhergesagt. Die gefundenen Effekte auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ bilden sich auf einem mittleren Niveau ab.  
Zusätzlich konnte die Annahme (H14) zur Gewichtung zwischen der „Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und der „Subjektiven 
Norm“ bestätigt werden, dass mit geringer Bindung an relevante Bezugs-
personen der Einfluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ größer wäre als der Ein-
fluss der „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“, 
da im Pfaddiagramm die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ den dominanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
darstellte.  
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Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der Absichtsent-
wicklung, zu kündigen, folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zu-
grunde: 
 
 Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“, je höher sein wahrgenommener sozialer 
Druck, zu kündigen, und je niedriger sein Alter, desto höher ist 
seine Arbeitnehmerabsicht, zu kündigen.  
 
Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ folgender Ursache-Wirkungs-
zusammenhang zugrunde: 
 
 Je größer die Anzahl des Arbeitnehmers an Kündigungserfahrun-
gen, desto verfügbarer ist ihm eine aus dem Gedächtnis abrufbare 




Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der „Subjektiven 
Norm“ folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde: 
 
 Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen von dem Arbeit-
nehmer in Bezug auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt 
werden, desto höher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-
züglich des in Frage stehenden Verhaltens. Je höher der wahrge-
nommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, zu kündigen, desto 
höher wird seine Absicht sein, zu kündigen. 
 
 
11.4 Zum Problem der Kausalität 
 
Das hier diskutierte Modell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ basiert auf einstellungstheoretischen Annahmen, die im Hinblick 
auf den Ursache-Wirkungszusammenhang letztlich eine zeitbezogene Kau-
salität beschreiben. So sind die modellimpliziten unabhängigen Variablen 
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theoretisch der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ insofern zeitlich vorge-
lagert, da sie für die Ausbildung dieser angenommen worden sind. Einige 
der im Modell berücksichtigten Einstellungskonzepte weisen auch in ihrer 
Operationalisierung spezifische Zeitbezüge auf. Somit ist sowohl die aktu-
elle als auch die vergangene Ausprägung einiger Konzepte zum Befra-
gungszeitpunkt erhoben worden (vgl. Operationalisierung: „Subjektive 
Norm“, „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“, „Wahrgenom-
mene Kontrolle über Kündigungsverhalten“), weshalb die explizite Über-
prüfung der theoretisch postulierten zeitbezogenen Kausalität mit diesen 
Querschnittsdaten als teilweise erfüllt betrachtet werden kann.  
 
Die Möglichkeit kausaler Wechselbeziehungen zwischen den Konzepten 
wurde nicht systematisch berücksichtigt. Die untersuchten Kausalbeziehun-
gen nach dem modifizierten allgemeinen Erklärungsmodell für Verhalten 
von Ajzen und Fishbein (1980) stellen im strengen Sinne daher nur einen 
Teilaspekt des komplexen Beziehungsgefüges der „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ dar. Aus diesem Grunde können die hier vorgestellten Er-
gebnisse nur als indirekter Nachweis für die Richtigkeit der einstellungs-
theoretischen Annahmen betrachtet werden. 
 
 
11.5 Zentrale Befunde zu den erklärten Varianzen  
 
Das Modell erklärt die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ zu 52, die „Subjektive Norm“ zu 20 und die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu 29 Prozent. Im empirischen Test erklärt das Modell etwa 
ein Fünftel der Varianz der „Subjektiven Norm“, über fünfzig Prozent der 
„Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und über ein Viertel 
der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. Berücksichtigt man die konzeptio-
nelle Komplexität der im Modell berücksichtigten theoretischen Konzepte 
und ihre sparsame Operationalisierung über Kurzskalen (siehe Kapitel 9.3), 
die dieser theoretischen Komplexität nur begrenzt Rechnung tragen, sind 
die erklärten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht für 
eine gute Allgemeingültigkeit des postulierten Modells.  
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11.6 Zentrale Befunde der Hypothesenprüfung 
 
Insgesamt konnten 9 von 24 Hypothesen, die für das Modell zur Erklärung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ angenommen worden sind, bestä-
tigt werden. Hierzu ist kritisch anzumerken, dass die Zahl der zugrunde 
liegenden Daten für das umfangreiche Modell etwas knapp ausgefallen ist. 
93 Datensätze für 24 Hypothesen stellen ein Missverhältnis dar. Der kleine 
Datensatz in dieser Arbeit lässt sich damit begründen, dass es sich als äu-
ßert schwierig gestaltet hat, Organisationen zu finden, die bereit waren, ihre 
Mitarbeiter Fragebögen zum Thema „Kündigungsverhalten“ ausfüllen zu 
lassen. Aufgrund der kleinen Stichprobe ist methodisch zu vermuten, dass 
dies zu einer statistischen Verzerrung geführt haben könnte. Daraus ergibt 
sich die empirische Implikation, das Modell von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ an einer größeren Stichprobe zu untersuchen, um die in 
dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse zu konkretisieren.  
 
 
11.7 Zentrale Befunde zur Instrumentenentwicklung und  
 -prüfung 
 
11.7.1 Chi-Quadrat-Test als Gütemaß für die Gesamtanpassung des 
 jeweiligen Messmodells 
 
Der Chi-Quadrat-Test testet bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse die 
Nullhypothese, dass eine vorgegebene Anzahl von Faktoren die Daten voll-
ständig erklärt. Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die Faktoren 
eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden Arbeit ist der Chi-
Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt (Messmo-
dell) angewendet und als Gütemaß für die Gesamtanpassung des jeweiligen 
Messmodells verwendet worden. Diese eher ungewöhnliche Vorgehenswei-
se ist gewählt worden, da sie zwei Vorteile bietet. Ein erster Vorteil besteht 
darin, dass der Chi-Quadrat-Test Messfehlerkorrelationen berücksichtigt. 
Da ein Großteil der theoretischen Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig 
bis gar nicht systematisch untersucht worden ist und bei den hier präsentier-
ten Analysen besonderer Wert auf die interne Validität dieser neu operatio-
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nalisierten theoretischen Konzepte gelegt wurde, bietet die Berücksichti-
gung von Messfehlerkorrelationen eine systematische und optimale Mo-
dellanpassung des jeweiligen Konstrukts (Messmodells). Ein zweiter Vor-
teil besteht darin, wenn sowohl die Messmodelle als auch das Kausalmodell 
auf Basis der Kovarianzenmatrizen geschätzt werden, führt das zu einer 
besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse. Aus den genannten Gründen ist 
bereits für die Analyse der Messmodelle auf den Chi-Quadrat-Test zurück-
gegriffen worden. 
 
Die Tabelle 9.14 (Faktor: „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungs-
verhalten“) zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenladungen 
die Indikatoren diesen Faktor nur ausreichend operationalisieren. Die Fitin-
dizes des Messmodells „Wahrgenommene Kontrolle über Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ bestätigen die unbefriedigende Modellgüte. Die An-
wendung des Chi-Quadrat-Tests auf das Messmodell verdeutlicht bereits an 
dieser Stelle, dass die Operationalisierung dieser latenten Variablen mit 
messtheoretischen Problemen behaftet ist. Der Modelltest (vgl. Kapitel 
10.1) zeigt, dass die „Wahrgenommene Kontrolle über Kündigungsverhal-
ten“ keinen signifikanten Effekt auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
aufweist. Dieses Beispiel verdeutlicht, wenn sowohl die Messmodelle als 
auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatrizen geschätzt wer-
den, führt dies zu einer besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse (vgl. Ka-
pitel 9.3). Insbesondere bietet sich der Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner 
Berücksichtigung von Messfehlerkorrelationen besonders für Konstrukte 
(Messmodelle) an, die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht 















Laut der Empfehlung von Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176) 
sollen die Indikatoren auf den ihnen zugewiesenen Faktoren eine Mindest-
ladung von > .60 aufweisen. Da es sich bei den theoretischen Konstrukten 
in dieser Arbeit um Konzepte handelt, bei denen nicht auf bereits getestete 
Operationalisierungen zurückgegriffen werden konnte, wurde in dieser 
Arbeit zunächst eine Mindestfaktorenladung von ≥ .40 als akzeptabel erach-
tet. Die Prüfung der Messmodelle zeigte, dass die Messmodelle, deren In-
dikatoren keine Mindestladung von ≥ .40 erreichten, mit messtheoretischen 
Problemen behaftet waren (vgl. Tabelle 9.18). Daraus ergibt sich die empi-
rische Implikation, dass auch bei nicht getesteten Operationalisierungen der 
Empfehlung von Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176) zu folgen 
ist, damit die Hälfte der Varianz in den Indikatoren mit dem Konstrukt 
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11.8 Überblick über die Befunde zu den Hypothesen 
 
Abschließend wird in tabellarischer Form ein Überblick über die Befunde 
zu sämtlichen Hypothesen geboten. Ein (+) vor der Hypothese bedeutet 
dabei, dass die Hypothese nicht widerlegt worden ist und ein (-) vor der 
Hypothese bedeutet, dass die Hypothese widerlegt wurde. 
 
 
(-) H1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit der Bezahlung nimmt die „Arbeitnehmerkündi- 
  gungsabsicht“ zu. 
  
 
(-) H2.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit den Karrieremöglichkeiten nimmt die „Arbeit- 
  nehmerkündigungsabsicht“ zu. 
 
 
(-) H3.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit dem Vorgesetztenverhalten nimmt die „Arbeit- 
  nehmerkündigungsabsicht“ zu. 
 
 
(-) H4.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit der Arbeitsgruppe nimmt die „Arbeitnehmer- 
  kündigungsabsicht“ zu. 
 
 
(-) H5.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit dem Arbeitsinhalt nimmt die „Arbeitnehmerkün- 
  digungsabsicht“ zu. 
 
 
(-) H6.  Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf  
  dem Arbeitsmarkt einschätzt, desto höher ist seine „Arbeit-
  nehmerkündigungsabsicht“. 
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(+) H7.  Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers ist, desto höher  
  ist seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“.  
 
 
(-) H8.  Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers ist, 
  desto höher ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. 
 
 
(-) H9.  Bei Frauen ist die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ hö- 
  her als bei Männern. 
 
 
(-) H10.  Bei ledigen Personen ist die „Arbeitnehmerkündigungsab- 
  sicht“ höher als bei verheirateten Personen. 
 
 
(+) H11.  Je wahrscheinlicher das „Arbeitnehmerkündigungsverhal- 
  ten“ vom Arbeitnehmer eingeschätzt wird, desto höher ist  
  seine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“.  
 
 
(+) H12. Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum „Ar- 
  beitnehmerkündigungsverhalten“ ist, desto höher ist seine  
  Absicht, zu kündigen.  
 
 
(+) H13.  Je höher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeit- 
  nehmers ist, zu kündigen, desto größer ist seine Absicht,  
  zu kündigen.  
 
 
(+) H14.  Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Ein- 
  fluss der „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsver- 
  halten“ auf die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ größer  
  als der Einfluss der „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeit- 
  nehmerkündigungsabsicht“. 
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(-) H15. Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Ein- 
  fluss der „Subjektiven Norm“ auf die „Arbeitnehmerkün- 
  digungsabsicht“ größer als der Einfluss der „Einstellung  
  zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ auf die „Arbeit- 
  nehmerkündigungsabsicht“. 
 
 
(-) H16.  Je höher die „wahrgenommene Kontrolle des Arbeitneh- 
  mers über sein Kündigungsverhalten“ ist,  desto höher ist  
  seine Absicht, zu kündigen.  
 
 
(-) H17. Je höher die „Kündigungsüberzeugungen“ des Arbeitneh- 
  mers sind, desto positiver ist seine „Einstellung zum Ar- 
  beitnehmerkündigungsverhalten“. 
 
 
(-) H18.  Je mehr der Arbeitnehmer die „Kündigungserwartungen“  
  als persönlich zutreffend einschätzt, desto höher sind seine 
  „Kündigungsüberzeugungen“.  
 
 
(-) H19. Je wichtiger die „Kündigungserwartungen“ vom Arbeit- 
  nehmer bewertet werden, desto höher sind seine „Kündi- 
  gungsüberzeugungen“. 
 
 
(+) H20. Die „Verfügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ 
  stellt eine Ursache der „Einstellung zum Arbeitnehmer- 
  kündigungsverhalten“ dar. 
 
 
(+) H21.  Je mehr Kündigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, 
  desto verfügbarer ist ihm eine aus dem Gedächtnis abruf- 
  bare „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal- 
  ten“.  
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(+) H22.  Die „Wichtigkeit von Bezugspersonen und –gruppen“  
  stellt eine Ursache der „Subjektiven Norm“ dar. 
 
 
(+) H23.  Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen von dem  
  Arbeitnehmer in Bezug auf das auszuführende Verhalten  
  eingeschätzt werden, desto höher ist sein wahrgenomme- 
  ner sozialer Druck bezüglich des in Frage stehenden Ver- 
  haltens. 
 
 
(-) H24.  Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh- 
  mers mit der Fortbildung nimmt die „Arbeitnehmerkündi- 
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Das zwölfte Kapitel umfasst den empirischen Beitrag zur Arbeitgeberper-
spektive auf das Phänomen Fluktuation. Dazu werden die Ergebnisse einer 
Befragung von „Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006“ zu ihrem 
Umgang mit Fluktuation präsentiert. Da in der Fluktuationsforschung vor-
rangig die Einstellung der Arbeitnehmer untersucht wird und die Sichtweise 
der Arbeitgeber auf das Phänomen Fluktuation größtenteils vernachlässigt 
wird, will das folgende Kapitel anhand einer Arbeitgeberbefragung diese 
empirische Lücke schließen. Der erste Abschnitt stellt die Stichprobe, der 
zweite Abschnitt den Fragebogen und der dritte Abschnitt die Messinstru-
mente vor. Der vierte Abschnitt präsentiert die zentralen Befunde zu den 
Häufigkeitsverteilungen. Der letzte Abschnitt fasst die wesentlichen Ergeb-
nisse dieses Kapitels zusammen und diskutiert kritisch die Diskrepanz zwi-
schen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis. Auf mess-
theoretische Analysen wird hierbei verzichtet, da der Informationsgewinn 





Die Arbeitgeberbefragung fand im Zeitraum Mai 2006 bis Oktober 2006 
statt. Die Stichprobe in dieser Arbeit umfasst die Arbeitgeber, die den 
Wettbewerb „Deutschlands Beste Arbeitgeber 2006“ gewonnen haben. Aus 
der Erhebungsgrundgesamtheit von fünfzig Arbeitgebern haben 
zweiundzwanzig Unternehmen an der Befragung teilgenommen. Die Betei-
ligungsrate beträgt damit 44 % (100% = 50).  
Die Stichprobenauswahl fiel auf „Deutschlands Beste Arbeitgeber 2006“. 
Es ist davon auszugehen, dass dieser Personenkreis sich unter anderem 
bereits intensiv mit dem Thema Fluktuation auseinandergesetzt hat, wenn 
dieser Personenkreis vom Great Place to Work® Institute Deutschland für 
sein innovatives Personalmanagement in der renommierten Wirtschaftszeit-
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schrift Capital (Capital Online, 2006) ausgezeichnet worden ist. Die Top 50 
Unternehmen wurden vom Great Place to Work® Institute Deutschland 
ermittelt und in den Bereichen Glaubwürdigkeit, Respekt, Fairness, Stolz 
und Teamgeist als vorbildlich bezeichnet.  
 
Die Teilnahmebedingungen zum Great Place to Work® Wettbewerb sind 
auf der Seite www.greatplacetowork.de nachzulesen. Der Wettbewerb wird 
mittlerweile in 15 EU-Ländern eigenständig durchgeführt. Ziel des Wett-
bewerbs ist die Stärkung der Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen und 
die Verbesserung der Qualität von Arbeitsplätzen. Die nachfolgende Tabel-
le 12.1 veranschaulicht die demographischen Merkmale der untersuchten 
Stichprobe.  
 
Tabelle 12.1: Demographische Merkmale der Stichprobe 










Unter 500 18 
Unter 1000 18 
1000 - 5000 55 
Über 5000 9 
Wie hoch war Ihr Umsatz im Jahr 2005? 
 
% 
1 - 5 Mio. € 4 
5 - 10. Mio. € 4 
10 – 100 Mio. € 55 
Über 100 Mio. € 37 













Der von der Autorin verwendete Fragebogen umfasst insgesamt 25 Fragen. 
Der Fragebogen ist als schriftlicher Selbstausfüller konzipiert. Beim Frage-
bogen kreuzt der Personalverantwortliche des befragten Unternehmens zu 
verschiedenen Aussagen zu einem bestimmten Thema je nach Grad seiner 
Zustimmung einen bestimmten Skalenwert an oder sucht sich zu einer Fra-
ge die auf ihn zutreffende Antwortalternative aus einer Sammlung von 
vorgegebenen Antworten aus. Den Personalverantwortlichen der Unter-
nehmen ist der Fragebogen postalisch zugeschickt worden. Die Rücksen-





Da der vorliegenden Arbeit keine Befragung in Deutschland bekannt ist, die 
explizit die Sichtweise der Arbeitgeber auf das Phänomen „Fluktuation“ 
systematisch untersucht hat, steht bei der deskriptiven Auswertung der reine 
Informationsgewinn im Vordergrund.  
 
Die Befragung beinhaltet fünf Themenschwerpunkte: 
 
 Berechnung der hausinternen Fluktuation, 
 Kenntnisstand über die hausinterne Fluktuation,  
 Erfassung der hausinternen Fluktuation, 
 Beurteilung der hausinternen Fluktuation, 
 Einschätzung und Umsetzung von Fluktuationsprävention.   
 
Ein Großteil der Skalen wurde von der Autorin neu entwickelt. Soweit 
Skalen für den Fragebogen benutzt wurden, die von anderen Autoren ent-
wickelt und bereits zur Anwendung gekommen sind, wird hierauf explizit 
hingewiesen. Im Folgenden werden die deskriptiven Ergebnisse zu jedem 
Themenschwerpunkt dargestellt.  
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12.4 Zentrale Befunde zu den Häufigkeitsverteilungen 
 
12.4.1 Berechnung der hausinternen Fluktuation 
 
Da die Abgänge die inhaltliche Grundlage für die Berechnung von Fluktua-
tion bilden (vgl. Kapitel 3), wird zunächst erhoben, ob die Unternehmen 
Abgänge erfassen und welche Abgangsarten sie bei der Berechnung von 
Fluktuation berücksichtigen. Die im Fragebogen zur Auswahl gestellten 
Abgangsarten gründen auf die Ergebnisse des Kapitels 2.4. Die nachfolgen-
de Tabelle 12.2 veranschaulicht die Ergebnisse. 
 
Tabelle 12.2: Ergebnisse zu den Abgangsarten 
 Ja Nein 




Falls Sie Personalabgänge in Ihrem Unternehmen 
erfassen, unterscheiden Sie dabei zwischen ver-
schiedenen Abgangsarten? 
 
77 % 23 % 
Welche der folgenden Abgangsarten fließen in 
Ihre Fluktuationskennziffer ein? 
 
Fließt ein Fließt 
nicht ein 
Kündigungen aufgrund rechtlicher Arbeitsvertrags-
verletzungen 
94 % 6 % 
Personalabgänge verursacht durch Tod, Pensio-
nierung, Invalidität 
94 % 6 % 
Betriebsbedingte Kündigungen 88 % 12 % 
Arbeitnehmerkündigungen 77 % 23 % 
Saisonal bedingte Kündigungen 53 % 47 % 
Abgänge aufgrund Auslaufens von Zeitverträgen 
und Leihverträgen 
47 % 53 % 
 
Neben der inhaltlichen Grundlage zur Berechnung von Fluktuation befasst 
sich der Themenkreis „Berechnung der hausinternen Fluktuation“ auch mit 
der mathematischen Berechnung von Fluktuation. Da es in der Personalpra-
xis keine rechtlich geregelte Berechnung der Fluktuationskennziffer gibt 
und somit verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate ver-
wendet werden, interessiert in diesem Zusammenhang, welche Fluktuati-
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onsformel die Top 50 Arbeitgeber in der Personalpraxis anwenden. Die im 
Fragebogen zur Auswahl gestellten Formeln gründen auf die Ergebnisse 
des Kapitels 3. Dabei stellen die Schlüter-Formel und die BDA-Formel die 
zwei prägnanten Formeln in der betriebswirtschaftlichen Literatur dar 
(Jung, 2008). Die nachfolgende Tabelle 12.3 veranschaulicht die Ergebnis-
se. 
 
Tabelle 12.3: Ergebnisse zur Berechnung der Fluktuationsrate 
 Bekannt Benutzung 
Als Nächstes nennen wir Ihnen zwei For-
meln zur Berechnung der Fluktuations-
kennziffer. Bitte sagen Sie uns, inwieweit 
Ihnen diese Formeln bekannt sind und in 
Ihrem Unternehmen verwendet werden. 
N = 22; n =22 
  
Schlüter-Formel 100 % 14 % 
BDA-Formel 100 % 86 % 
 
Da sowohl die BDA-Formel als auch die Schlüter-Formel allen befragten 
Unternehmen (100%) bekannt sind, kann ausgeschlossen werden, dass eine 
Formel aus Unwissenheit nicht benutzt wird. Alternativformeln werden von 
den Unternehmen nicht verwendet. Die BDA-Formel wird von der Mehr-
heit der Unternehmen als besonders praxisnah eingeschätzt. Dies begründen 
die Unternehmen mit der einfachen Ermittlung und Berechnung der Ab-
gänge. Die Nutzer der Schlüter-Formel begründen ihre Formelauswahl 
damit, dass ihre betrieblichen Personalzugänge regelmäßig die Abgänge 
übersteigen und somit diese Formel ihr betriebliches Geschehen besser 
abbildet. Neben den vorgegebenen Formeln im Fragebogen konnten die 
befragten Unternehmen weitere Berechnungsformeln nennen. Alternative 
Formeln wurden von den befragten Unternehmen nicht genannt. 
 
12.4.2 Kenntnisstand über die hausinterne Fluktuation 
 
Der zweite Themenschwerpunkt überprüft, inwieweit die befragten Arbeit-
geber über ihre hausinterne Fluktuation informiert sind. Die Informations-
abfrage zu den Fluktuationskennwerten bezieht sich auf den Kenntnisstand 
der Arbeitgeber über ihre Gesamtfluktuation, über die Fluktuationswerte 
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auf den einzelnen Hierarchieebenen und über die prozentuale Verteilung 
der Kündigungsgründe. Die nachfolgende Tabelle 12.4 veranschaulicht den 
Kenntnisstand der Arbeitgeber über das interne Fluktuationsausmaß. 
 
Tabelle 12.4: Ergebnisse zum Kenntnisstand der Arbeitgeber über ihr in- 
  ternes Fluktuationsausmaß 
Wie hoch war im letzten Jahr (2005) Ihre 
Fluktuationsquote?  
N = 22; n = 22 
𝒙  
5% 
Differenzieren Sie Ihre Fluktuationsquote 
nach unterschiedlichen Hierarchieebenen? 
Ja Nein 
 27 % 73 % 
Wie hoch war im letzten Jahr Ihre Fluktuationsquote auf den folgenden 
Hierarchieebenen?  
N=22, n=5                                                                                                                                                      
                                                                                  Minimum bis Maximum 
Topmanagement                2 - 2,5 % 
Mittleres Management                2 - 4    % 
Unteres Management                6 - 10  % 
 
Die Fluktuationsquote der jeweiligen Hierarchieebene errechnen die Ar-
beitgeber aus den Abgängen der jeweiligen Hierarchieebene (Topmanage-
ment, Mittleres Management, Unteres Management) im Verhältnis zu der 
Mitarbeitergesamtzahl derselben Ebene. Da die Fluktuationsquoten, die die 
Arbeitgeber für die einzelnen Hierarchieebenen angegeben haben, unter-
schiedlich hoch ausgefallen sind und die Berechnung eines Durchschnitts-
werts aus den unterschiedlichen Quoten für jede einzelne Hierarchieebene 
das tatsächliche Ergebnis verzerrt hätte, wird zur besseren Übersicht das 
Minimum und Maximum von diesen Fluktuationsquoten für die jeweilige 
Hierarchieebene in der Tabelle 12.4 angegeben.  
 
Die nachfolgende Tabelle 12.5. veranschaulicht den Kenntnisstand der Ar-
beitgeber zur prozentualen Verteilung der Kündigungsgründe. Zu ihrer Er-
fassung wurde eine Arbeitszufriedenheitsskala verwendet (Neuberger & 
Allerbeck, 1978), da diese Arbeitsaspekte bereits in anderen Untersuchun-
gen als die wichtigsten betrieblichen Merkmale bestätigt worden sind. 
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Tabelle 12.5: Ergebnisse zum Kenntnisstand der Arbeitgeber über die pro- 
  zentuale Verteilung der Kündigungsgründe in ihrem Unter- 
  nehmen 
Zu welchem  
Anteil waren die fol-
genden Gründe im 
Jahr 2005 für Ihre 
ehemaligen Arbeit-
nehmer  























ten war zu  %  
Kündigungsgrund  
n = 12 
27 % 14 % 14 % -- 
Die Zusammenarbeit 
und/oder der Umgang 
mit den Kollegen waren 
zu % Kündigungsgrund 
n = 12 
36 % 5 % 5 % 9 % 
Das Einkommen war zu 
% Kündigungsgrund 
n = 12 
18 % 23 % 9 % 5 % 
Die Karrieremöglich-
keiten im Unternehmen 
waren zu % Kündi-
gungsgrund 
n = 13 
14 % 18 % 9 % 18 % 
Die Fort- und/oder 
Weiterbildungsmöglich-
keiten waren zu % Kün-
digungsgrund 
n = 11 
23 % 14 % 9 % 4 % 
Die Arbeitsinhalte waren 
zu % Kündigungsgrund 
n = 10 
36 % 5 % 5 % -- 
Anmerkung: Bsp.: Bei 5-10% der Arbeitgeber war das Vorgesetztenverhalten  
        zu 27 % der Kündigungsgrund. 
 
Neben den vorgegebenen Kündigungsgründen im Fragebogen konnten die 
befragten Unternehmen weitere Kündigungsgründe nennen. Zusätzliche 
Kündigungsgründe wurden von den Arbeitgebern nicht genannt.  
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12.4.3 Erfassung der hausinternen Fluktuation 
 
Der dritte Themenschwerpunkt überprüft die formale Vorgehensweise der 
Arbeitgeber bei der Erfassung von Kündigungsgründen. Die nachfolgenden 
Tabelle 12.6 veranschaulicht die Ergebnisse. 
 
Tabelle 12.6: Ergebnisse zur formalen Vorgehensweise der Arbeitgeber bei 
  der Erfassung von Kündigungsgründen 
Wie erfassen Sie die Kündigungsgründe  
Ihrer Arbeitnehmer? 
 
N = 22, n = 22 
Über einen Fragebogen 
 
32 % 
Über ein Abgangsgespräch 
 
45 % 
Wir erfassen keine Kündigungsgründe 
 
23 % 
Wann erfassen Sie die Kündigungs-
gründe Ihrer Arbeitnehmer? 
 
N = 22, n = 17 
Bei Eingang der Kündigung 
 
18 % 
Am letzten Arbeitstag 
 
23 % 
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12.4.4 Beurteilung der hausinternen Fluktuation 
 
Der vierte Themenschwerpunkt untersucht die Fluktuationseinstellung der 
Arbeitgeber. Dazu sollten die befragten Arbeitgeber ihr hausinternes Fluk-
tuationsausmaß bewerten. Die nachfolgende Tabelle 12.7 veranschaulicht 
die Ergebnisse. 
 
Tabelle 12.7: Ergebnisse zur Fluktuationseinstellung der Arbeitgeber 
 𝒙  s 
Wie schätzen Sie persönlich die genannte  
Fluktuationsquote für Ihr Unternehmen ein? 
 
  
zu hoch = 1  
zu niedrig = 6 
N = 22, n = 22 
3.8 0.8 
sehr problematisch = 1 
gar nicht problematisch = 6 
N = 22, n = 22 
4.8 1.0 
betriebliches Eingreifen sehr erforderlich = 1  
betriebliches Eingreifen nicht erforderlich = 6 
N = 22, n = 22 
4.8 1.1 
Handelt es sich bei den Kündigungen in Ihrem  
Unternehmen Ihrer Meinung nach um ein 
temporäres Problem? 
trifft voll und ganz zu = 1 
trifft gar nicht zu = 6 
N = 22, n = 22 
5.2 0.8 
… ein permanentes Problem? 
trifft voll und ganz zu = 1 
trifft gar nicht zu = 6 
N = 22, n = 22 
5.2 0.8 
 
12.4.5 Einschätzung und Umsetzung von Fluktuationsprävention 
 
Der fünfte Themenschwerpunkt untersucht, welche Präventionsmaßnahmen 
die Arbeitgeber für wichtig halten, um der Fluktuation entgegenzuwirken, 
und welche Maßnahmen sie bereits hausintern umgesetzt haben. Die Tabel-
le 12.8 stellt zunächst die Einschätzung der Arbeitgeber zu den Präventi-
onsmaßnahmen dar und Tabelle 12.9 veranschaulicht die Präventionsmaß-
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nahmen, die bereits durch die befragten Arbeitgeber hausintern umgesetzt 
worden sind. 
 
Tabelle 12.8: Ergebnisse zu der Einschätzung der Arbeitgeber zu Präven- 
  tionsmaßnahmen 
Für wie wichtig halten Sie die folgenden betrieblichen 
Maßnahmen, um einer Arbeitnehmerkündigung  
vorzubeugen? 
gar nicht wichtig = 1 
sehr wichtig = 6 
N = 22, n = 22 
 
𝒙  s 




Ausbau des Beurteilungssystems 
 
4.4 1.0 
Ausbau/Aufbau einer Führungskultur 
 
4.8 0.9 




Ausbau/Aufbau der betrieblichen Unterstützung der  
Mitarbeiter bei persönlichen Problemen 
 
4.5 1.2 
Modifikationen des Entlohnungssystems 
 
4.4 1.3 
Flexibilisierung der Arbeitszeiten 
 
4.9 1.1 
Ausbau/Aufbau nicht-monetärer Anreize 
 
4.5 1.1 
Ausbau einer Gemeinschaftsförderung  
(z.B. Betriebsfeiern, Betriebsausflüge) 
 
4.4 1.3 
Ausbau/Aufbau eines Qualitätsmanagements 
 
4.4 1.2 
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Tabelle 12.9: Ergebnisse zu den Präventionsmaßnahmen, die die Arbeitge- 
  ber hausintern umgesetzt haben 
Welche der folgenden betrieblichen Maßnah-
men gegen Arbeitnehmerkündigung haben Sie 
bereits in Ihrem Unternehmen umgesetzt? 
N = 22 ; n = 22 
 
Ja, Umsetzung dieser 
Maßnahme im Betrieb 
 
Ausbau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbil-
dungsmöglichkeiten 
86 % 
Ausbau des Beurteilungssystems 
 
77 % 
Ausbau/Aufbau einer Führungskultur 
 
77 % 
Ausbau der Kommunikation zwischen  
Vorgesetzen und Untergebenen 
 
77 % 




Modifikationen des Entlohnungssystems 
 
68 % 
Flexibilisierung der Arbeitszeiten 
 
86 % 
Ausbau/Aufbau nicht-monetärer Anreize 
 
36 % 
Ausbau einer Gemeinschaftsförderung  
(z.B. Betriebsfeiern, Betriebsausflüge) 
 
36 % 
Ausbau/Aufbau eines Qualitätsmanagements 
 
50 % 
Offerten individueller Bleibeangebote bei  
Arbeitnehmerkündigung 
Kein untersuchtes  





 225  
 
12.5 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse 
 
Da in der Fluktuationsforschung vorrangig die Einstellung der Arbeitneh-
mer untersucht wird und die Sichtweise der Arbeitgeber auf das Phänomen 
Fluktuation größtenteils vernachlässigt wird, unternimmt diese Arbeit den 
Versuch, anhand einer Arbeitgeberbefragung diese empirische Lücke zu 
schließen. „Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber 2006“ wurden zu den The-
men Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation 
und Umsetzung von Präventionsmaßnahmen systematisch befragt. Die 
Ergebnisse zu den fünf Themenschwerpunkten werden im Folgenden zu-
sammengefasst und diskutiert. 
 
Der erste Themenschwerpunkt beschäftigt sich mit der Berechnung von 
Fluktuation. Da die Abgangsarten die inhaltliche Grundlage für die Berech-
nung von Fluktuation darstellen, wird zunächst untersucht, welche Ab-
gangsarten „Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber 2006“ für die Berechnung 
der Fluktuationsrate vorrangig verwenden. Die „Kündigungen aufgrund 
rechtlicher Arbeitsvertragsverletzungen“ und die „Personalabgänge verur-
sacht durch Tod, Pensionierung, Invalidität“ stellen dabei die wichtigsten 
Abgangsarten dar, die die Mehrheit der befragten Arbeitgeber (94 %) zur 
Berechnung der Fluktuationsrate benutzt. Dieses Ergebnis aus der Arbeit-
geberbefragung geht nicht konform mit der Annahme in der betriebswirt-
schaftlichen Literatur, nach der der endgültige Abgang eines Arbeitnehmers 
aus einem Unternehmen, die interorganisationale Fluktuation, die wichtigs-
te Abgangsart für die Fluktuationsberechnung darstellen soll (vgl. Benz, 
1983; Goossens, 1957; Redlin, 1987; Sabathil, 1977). Die „interorganisa-
tionale Fluktuation“ wurde im Fragebogen zum besseren Verständnis mit 
dem Begriff „Arbeitnehmerkündigungen“ bezeichnet. Die Abgangsart „Ar-
beitnehmerkündigungen“ wird jedoch nur von 77 % der befragten Unter-
nehmen bei der Fluktuationsberechnung berücksichtigt und steht in der 
Rangliste der abgefragten Abgangsarten bei den Unternehmen nur auf Platz 
drei der Abgangsarten. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass die inhaltli-
che Grundlage zur Berechnung von Fluktuation in der Personalpraxis eine 
andere ist als die, die in der Wissenschaft angenommen wird. Somit besteht 
hinsichtlich der Abgangsarten eine Diskrepanz zwischen Wissenschaft und 
Personalpraxis.  
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Des Weiteren wird in der betriebswirtschaftlichen Literatur postuliert, dass 
die Fluktuation in erster Linie auf der „Individualinitiierten Fluktuation“ 
bzw. auf der vom Arbeitnehmer initiierten Kündigung beruht (vgl. Sabathil, 
1977) und nur diese Abgänge bei der Fluktuationsberechnung berücksich-
tigt werden sollten, da durch den Arbeitgeber veranlasste Abgänge andere 
Kosten in einem Betrieb verursachen als durch den Arbeitnehmer initiierte 
(vgl. Kapitel 2.4). Würden Abgänge aus Kontraktion bei der Berechnung 
von Fluktuation berücksichtigt, könnten diese das tatsächliche Fluktuati-
onsergebnis verzerren. Die Daten aus der Arbeitgeberbefragung verdeut-
licht jedoch, dass die befragten Unternehmen sehr wohl Abgänge bei der 
Fluktuationsberechnung berücksichtigen, die vom Arbeitgeber initiiert sind, 
wie zum Beispiel die „Betriebsbedingte Kündigung“. Sie wird von einem 
Großteil der befragten Unternehmen (88 %) zur Berechnung der Fluktuati-
onsrate verwendet. Die Personalpraxis scheint dieser in der betriebswirt-
schaftlichen Literatur getroffenen Unterscheidung, von wem die Kündigung 
initiiert ist, keine Beachtung zu schenken und berücksichtigt diese auch 
nicht bei der Berechnung von Fluktuation. Dieses Ergebnis veranschaulicht, 
dass Fluktuation in der Personalpraxis anders definiert wird als in der Wis-
senschaft, sodass auch zu diesem Sachverhalt eine Diskrepanz zwischen 
Wissenschaft und Personalpraxis besteht.  
 
Von den zwei zur Auswahl gestellten Formeln zur Berechnung der Fluktua-
tionsrate, der Schlüter-Formel und der BDA-Formel, zeigen die Daten der 
Arbeitgeberbefragung, dass mehrheitlich die BDA-Formel von den Arbeit-
gebern (86 %) verwendet wird. Dies begründen die Unternehmen mit der 
einfachen Ermittlung und Berechnung der Abgänge. Hingegen erläutern die 
Nutzer der Schlüter-Formel ihre Formelauswahl damit, dass ihre betriebli-
chen Personalzugänge regelmäßig die Abgänge übersteigen und somit diese 
Formel ihr betriebliches Geschehen besser abbildet. Eine gleichzeitige 
Verwendung beider Formeln findet in den Unternehmen nicht statt. Auch 
alternative Fluktuationsformeln werden von den Arbeitgebern nicht ge-
nannt.  
Die Ergebnisse zu der Berechnung der hausinternen Fluktuation veran-
schaulichen, dass verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuations-
rate in der Praxis zur Anwendung kommen. Im zweiten Kapitel dieser Ar-
beit ist eine alternative Lösung zur herkömmlichen Berechnung von Fluk-
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tuation erarbeitet worden, indem ein Kennzahlensystem für die Personal-
praxis abgeleitet worden ist, das unabhängig von der Höhe der Zu- und 
Abgänge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung beruht und bran-
chenübergreifend gilt.  
 
Der zweite Themenschwerpunkt überprüft, inwieweit die befragten Arbeit-
geber über ihre hausinterne Fluktuation informiert sind, da Fluktuations-
kennwerte wichtige Informationen für zukünftige Personalplanungen liefern 
können. Die Informationsabfrage zu den Fluktuationskennwerten bezieht 
sich auf den Kenntnisstand der Arbeitgeber über ihre Gesamtfluktuation, 
über die Fluktuationswerte auf den einzelnen Hierarchieebenen und über 
die prozentuale Verteilung der Kündigungsgründe.  
Die Daten veranschaulichen, dass alle befragten Unternehmen die Höhe 
ihrer Fluktuationsrate kennen, jedoch von ihnen nur 27 % die Fluktuations-
rate nach Hierarchieebenen differenzieren. Die Ergebnisse verdeutlichen, 
dass die Fluktuationsrate in über zwei Drittel der befragten Unternehmen 
nicht als Instrument für Kennwerte wahrgenommen und als aktives Perso-
nalinstrument genutzt wird. Die im Arbeitgeberfragebogen vorgeschlagene 
Differenzierung der Fluktuationsrate nach Hierarchieebenen stellt nur eine 
von verschiedenen Differenzierungsmöglichkeiten dar. Eine Differenzie-
rung der Fluktuationsrate nach Organisationsmerkmalen hilft, das Personal-
gefüge in einem Unternehmen besser einschätzen zu können. Dies ist wich-
tig für zukünftige Personalplanungen. Insgesamt zeigt die Informationsab-
frage, dass die meisten der befragten Arbeitgeber die Möglichkeiten, die die 
Fluktuationsrate als Personalinstrument bieten könnte, nicht nutzen. 
 
Des Weiteren wird hinterfragt, inwieweit die Arbeitgeber über die prozen-
tuale Verteilung der Kündigungsgründe ihrer ehemaligen Mitarbeiter in-
formiert sind. Da die Arbeitgeber den Kündigungsgründen die unterschied-
lichsten prozentualen Anteile zuordnen, sind Prozentintervalle gebildet 
worden, um eine bessere Übersichtlichkeit zu erreichen.  
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Dabei geben die befragten Unternehmen folgende prozentuale Verteilung 
an: 
 
 5 - 10 % der Arbeitgeber geben an, dass für 36 % ihrer Mitarbeiter 
sowohl die „Arbeitsinhalte“ als auch die „Zusammenarbeit und der 
Umgang mit den Kollegen“ die Hauptkündigungsgründe gewesen 
sind. 
 
 11 - 20 % der Arbeitgeber geben an, dass für 23 % der Mitarbeiter 
das „Einkommen“ der Hauptkündigungsgrund gewesen ist. 
 
 21 - 30 % der Arbeitgeber geben an, dass für 14 % der Mitarbeiter 
das „Vorgesetztenverhalten“ der Hauptkündigungsgrund gewesen 
ist. 
 
 Mehr als 31 % der Arbeitgeber geben an, dass für 18 % der Mitar-
beiter die „Karrieremöglichkeiten“ der Hauptkündigungsgrund ge-
wesen ist. 
 
Dies verdeutlicht, dass die Arbeitsinhalte, das Kollegenverhalten, das Ein-
kommen, das Vorgesetztenverhalten sowie die Karrieremöglichkeiten in 
den befragten Unternehmen die Hauptgründe für die ehemaligen Mitarbei-
ter gewesen sind, um zu kündigen. Dieses Ergebnis verwundert vor dem 
Hintergrund des befragten Personenkreises, der für sein innovatives Perso-
nalmanagement ausgezeichnet worden ist und im Wirtschaftsmagazin Capi-
tal (vgl. Capital Online) als vorbildlich in Bereichen Glaubwürdigkeit, Res-
pekt, Fairness, Stolz und Teamgeist bezeichnet wird.  
 
Der dritte Themenschwerpunkt überprüft die formale Vorgehensweise der 
Arbeitgeber bei der Erfassung von Kündigungsgründen. Die Abfrage, wie 
und wann die Arbeitgeber die Kündigungsgründe ihrer Mitarbeiter erfassen, 
ergibt zunächst, dass knapp ein Viertel der befragten Arbeitgeber (23 %) 
keine Kündigungsgründe erfasst. Dass ein Unternehmen kein Interesse 
daran hat, die Kündigungsgründe seiner Arbeitnehmer zu erfahren, ist kaum 
vorstellbar, trifft jedoch auf fünf von zweiundzwanzig der befragten Unter-
nehmen zu. In diesem Zusammenhang wäre es interessant zu erfahren, wie 
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sich dieses Verhältnis in einer größeren Stichprobe entwickeln würde, um 
zu erfahren, ob die Arbeitgeber aktuell noch Kündigungsgründe erfassen 
oder ob diese Erfassung größtenteils vernachlässigt wird.  
 
Obwohl 77 % der befragten Unternehmen im Fragebogen angeben, Kündi-
gungsgründe zu ermitteln, geben jedoch mehr als die Hälfte von diesen 
Unternehmen ihre hausinternen Kündigungsgründe im Fragebogen nicht 
bekannt. Diese Tatsache hinterlässt offene Fragen, die jedoch an dieser 
Stelle nicht geklärt werden können. Zudem zeigen die Daten aus der Ar-
beitgeberbefragung, dass 59 % der Arbeitgeber keinen Zeitpunkt festlegen, 
wann die Kündigungsgründe erfasst werden sollen. Insgesamt scheint ein 
Viertel der befragten Arbeitgeber kein methodisch-systematisches Vorge-
hen (keine Erfassung von Kündigungsgründen) zu praktizieren, sowie über 
die Hälfte der befragten Arbeitgeber kein zeitlich-strukturiertes Vorgehen 
(kein festgelegter Zeitpunkt zur Erfassung der Kündigungsgründe) zu ver-
folgen. Somit stellt sich das formale Vorgehen der befragten Arbeitgeber 
als eher unsystematisch und unstrukturiert dar. 
 
Der vierte Themenschwerpunkt untersucht, wie die befragten Arbeitgeber 
ihre hausinterne Fluktuation einschätzen, und welchen Stellenwert die Fluk-
tuation in den Unternehmen einnimmt. Die Mehrheit der befragten Unter-
nehmen schätzt ihre errechnete Fluktuationsrate als eher durchschnittlich 
(𝑥   = 3,8) und als eher unproblematisch (𝑥 = 4,8) ein. Auch ein betriebli-
ches Eingreifen erscheint der Mehrheit der Unternehmen als nicht erforder-
lich (𝑥   = 4,8). Zudem sehen die Unternehmen in ihren Mitarbeiterkündi-
gungen weder ein temporäres (𝑥   = 5,2) noch ein permanentes Problem (𝑥   
= 5,2). Dass die Arbeitgeber Mitarbeiterkündigungen weder als temporäres 
noch als permanentes Problem sehen, ist widersprüchlich, kann aber an 
dieser Stelle nicht geklärt werden. 
Das Ergebnis vermittelt insgesamt, dass „Deutschlands Beste Arbeitgeber 
2006“ ihre hausinterne Fluktuation für das Jahr 2005 als nicht kritisch ein-
stufen. Diese Beurteilung ist jedoch kritisch vor der Wirtschaftslage 2005 in 
Bezug auf die Arbeitslosenquote und die Erwerbstätigkeit zu sehen.  
 
Laut Monatsbericht Dezember 2005 der Bundesagentur für Arbeit lag die 
Arbeitslosenrate 2005 im Bundesdurchschnitt bei 11.1 Prozent. Im Ver-
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gleich zum Dezember 2004 sind das etwa 0.3 Prozentpunkte mehr. Nach 
Angaben des Statistischen Bundesamtes hat sich die Erwerbstätigkeit 2005 
im Jahresdurchschnitt verringert, und zwar um 0.3 Prozent auf 38.75 Mio. 
Der Rückgang sozialversicherungspflichtiger Beschäftigung hat 2004 be-
gonnen und sich 2005 fortgesetzt. Wie schon im Vorjahr entfiel mehr als 
die Hälfte der Abnahme der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung 
auf das produzierende Gewerbe. Von Juni 2004 bis Juni 2005 hat sich die 
Zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten im Verarbeitenden 
Gewerbe um 1.8 Prozent auf 6.66 Mio. und im Baugewerbe um 6.2 Prozent 
auf 1.54 Mio. reduziert. Auch im Dienstleistungsgewerbe gab es deutliche 
Beschäftigungsverluste. So verringerte sich die sozialversicherungspflichti-
ge Beschäftigung bei Erziehung und Unterricht um 5.1 Prozent auf 
972.000, bei sonstigen Dienstleistungen um 3.1 Prozent auf 1.21 Mio. und 
im Handel um 0.9 Prozent auf 3.91 Mio. Zunahmen verzeichneten dagegen 
unternehmensnahe Dienstleister mit 1.5 Prozent auf 3.20 Mio. und das 
Gesundheits- und Sozialwesen mit 0.4 Prozent auf 3.11 Mio. (vgl. Bundes-
agentur für Arbeit). 
Der Trend, dass die Arbeitslosenquote steigt und die Erwerbstätigkeit sinkt, 
hat ihren dramatischen Höhepunkt 2006 gefunden, ab 2007 ist die Arbeits-
losenquote rapide gesunken. Die rückläufige Erwerbstätigkeit und steigende 
Arbeitslosenquote im Jahr 2005 spiegelt sich in den angegebenen Fluktua-
tionsquoten und in den Einschätzungen der befragten Unternehmen zu ihrer 
hausinternen Fluktuation nicht wieder, obwohl die befragten Unternehmen 
größtenteils aus dem Dienstleistungsbereich (50 %) und dem produzieren-
den Gewerbe (Handel 27 %, Industrie 23 %) stammen. Gerade diese Berei-
che wiesen 2005 die höchste rückläufige Erwerbstätigkeit auf. Warum die 
befragten Unternehmen 2005 keine erhöhte Fluktuation verzeichneten, kann 
an dieser Stelle nicht geklärt werden. Festzuhalten bleibt jedoch, dass die 
Aussagen und Einschätzungen der befragten Arbeitgeber zu ihrer hausin-
ternen Fluktuation im Widerspruch zur Wirtschaftlage 2005 stehen.  
 
Der fünfte Themenschwerpunkt untersucht, welche Präventionsmaßnahmen 
die befragten Arbeitgeber für wichtig halten, um der Fluktuation entgegen-
zuwirken und welche Maßnahmen sie bereits hausintern umgesetzt haben. 
Als wichtigste Präventionsmaßnahmen werden von den befragten Arbeit-
gebern die „Kommunikation zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter“ (𝑥 = 
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5,0), die „Flexibilisierung der Arbeitszeit“ (𝑥 = 4,9), der „Ausbau/Aufbau 
einer Führungskultur“ (𝑥   = 4,8) und der „Ausbau innerbetrieblicher Fort- 
und Weiterbildungsmöglichkeiten“ (𝑥   = 4,8) genannt (1 = gar nicht wich-
tig; 6 = sehr wichtig).  
 
Tatsächlich betrieblich umgesetzt werden von 86 % der Arbeitgeber die 
Präventionsmaßnahmen „Flexibilisierung der Arbeitszeiten“ sowie „Aus-
bau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten“. Die Maß-
nahmen „Ausbau des Beurteilungssystems“, „Ausbau/Aufbau einer Füh-
rungskultur“ und „Ausbau der Kommunikation zwischen Vorgesetzen und 
Untergebenen“ finden in 77 % der Unternehmen statt. Somit sind die Prä-
ventionsmaßnahmen „Ausbau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbil-
dungsmöglichkeiten“ und „Ausbau/Aufbau einer Führungskultur“ die ein-
zigen beiden, die von den befragten Arbeitgeber als wichtig eingeschätzt 
und auch tatsächlich umgesetzt werden. 
 
Auffällig bei der Präventionsmaßnahme „Offerten individueller Bleibean-
gebote bei Arbeitnehmerkündigung“ ist, dass diese von den Arbeitgebern 
als eher durchschnittlich wichtig eingestuft wird, jedoch bei keinem einzi-
gen Unternehmen eine Umsetzung findet. Dies bedeutet, kündigt ein Leis-
tungsträger im Unternehmen, werden keine Anstrengungen von den Arbeit-
gebern unternommen, ihn durch Bleibeangebote zu halten. Dieses Verhal-
ten der Arbeitgeber ist als unwirtschaftlich zu bezeichnen, wenn es sich um 
unerwünschte Abgänge seitens der Arbeitgeber handelt, da der „ehemalige“ 
Arbeitnehmer wertvolles Wissen mitnehmen und durch den Wegfall einer 
Arbeitskraft der reibungslose Arbeitsablauf gestört werden könnte. Dies 
führt dann wiederum zu erhöhten betrieblichen Kosten.  
 
Setzt man die als wichtig eingeschätzten Präventionsmaßnahmen und die 
tatsächlich umgesetzten Maßnahmen von den Arbeitgebern ins Verhältnis 
zu den von ihnen genannten Kündigungsgründen ihrer Mitarbeiter, ergibt 
sich ein überraschendes Ergebnis. Die Maßnahmen „Ausbau innerbetriebli-
cher Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten“ und „Ausbau/Aufbau einer 
Führungskultur“ sind die einzigen Präventionsmaßnahmen, bei denen 
Wichtigkeitsgrad und tatsächlichen Umsetzung übereinstimmen. 21–30 % 
der befragten Unternehmen geben an, dass für 14 % der Mitarbeiter das 
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„Vorgesetztenverhalten“ der Hauptkündigungsgrund gewesen ist, um zu 
kündigen. So scheint die tatsächliche Umsetzung der Präventionsmaßnahme 
„Ausbau/Aufbau einer Führungskultur“ als sinnvoll. Hingegen sind die 
„Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten“ für die Mitarbeiter kein Haupt-
grund im Jahr 2005 gewesen, um zu kündigen. Dennoch wird diese Präven-
tionsmaßnahme von den Arbeitgebern als sehr wichtig eingeschätzt und 
dementsprechend als Maßnahme mit hoher Priorität umgesetzt. Zu diesem 
Sachverhalt ist kritisch anzumerken, dass Präventionsmaßnahmen nur dann 
in einem Unternehmen Sinn machen, wenn der Bedarf durch die Kündi-
gungsgründe auch tatsächlich gegeben ist. Die Daten von „Deutschlands 
Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006“ zeigen jedoch, dass die befragten Arbeitge-
ber Präventionsmaßnahmen als maßgeblich einschätzen und betrieblich 
umsetzen, die sich nicht mit den Kündigungsgründen ihrer Mitarbeiter de-
cken. Welche Folgen dieses unstimmige Vorgehen nach sich zieht, kann an 
dieser Stelle nicht geklärt werden.  
 
Nachdem alle Themenschwerpunkte zusammengefasst und erläutert worden 
sind, soll noch kritisch auf den Stichprobenumfang eingegangen werden. 
Nur zweiundzwanzig von „Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006“ ha-
ben an der Befragung teilgenommen. Dies wirft die kritische Frage auf, wie 
aussagekräftig die Ergebnisse aus der Arbeitgeberbefragung sind.  
Da die ermittelten Stichprobenergebnisse nicht hochgerechnet werden soll-
ten und auch keine verallgemeinernden Aussagen angestrebt wurden, ist die 
Frage des Stichprobenumfangs im Rahmen der hier behandelten Untersu-
chung als eher nicht kritisch einzustufen, da bei der Arbeitgeberbefragung 
der reine Informationsgewinn über die Fluktuationseinstellung der Arbeit-
geber und deren Umgang mit Fluktuation im Vordergrund stand. Jedoch 
wäre eine weitere Untersuchung mit einer größeren Stichprobe sinnvoll, um 
die Befunde abzusichern. 
 
Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs in die fünf Themenschwer-
punkte Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation 
und Umsetzung von Präventionsmaßnahmen konnte der Blickwinkel der 
Arbeitgeber auf das Phänomen Fluktuation systematisch erarbeitet werden. 
Die Ergebnisse liefern aktuelle Befunde und legen die Diskrepanz zwischen 
wissenschaftlichen Annahmen und Personalpraxis offen. 
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Die Ergebnisse zu der Berechnung der hausinternen Fluktuation veran-
schaulichen, dass verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuations-
rate in der Praxis zur Anwendung kommen. Im dritten Kapitel dieser Arbeit 
ist bereits ein alternativer Lösungsvorschlag zur herkömmlichen Berech-
nung von Fluktuation erarbeitet worden, indem ein Kennzahlensystem für 
die Personalpraxis abgeleitet worden ist, das unabhängig von der Höhe der 
Zu- und Abgänge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung beruht 
und branchenübergreifend gilt.  
 
Das eher unsystematische und unstrukturierte Vorgehen zur Erfassung von 
Kündigungsgründen seitens der Arbeitgeber unterstreicht, dass die meisten 
Arbeitgeber die Möglichkeiten, die das Personalinstrument der Fluktuati-
onsrate bieten könnte, nicht nutzen.  
 
Auch die Ergebnisse zu den Präventionsmaßnahmen verdeutlichen, dass 
das Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher 
gering einzuschätzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation Maßnah-
men als maßgeblich einschätzen und betrieblich umsetzen, die nicht kon-
form zu den Kündigungsgründen ihrer Mitarbeiter sind. Hier sollten Lösun-
gen und Konzepte durch zukünftige Forschungen angeboten werden.  
 
Im folgenden Kapitel folgt eine Gesamtzusammenfassung und Diskussion 



















Die vorliegende Arbeit beschäftigte sich mit dem Phänomen „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von 
Fluktuation. Anhand des „Arbeitnehmerkündigungsverhaltens“ ist ein ein-
stellungstheoretischer Erklärungsansatz von Fluktuation konzipiert worden, 
der in der Personalpraxis anwendbar ist. Dazu gab diese Arbeit den Perso-
nalpraktikern sowohl Hilfestellungen bei der Identifizierung und Berech-
nung als auch Erklärungen zu den Prädiktoren und dem Ursache-Wirkungs-
zusammenhang von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. Um das Phäno-
men „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ganzheitlich zu betrachten, wur-
de neben dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auch die Sichtweise der Ar-
beitgeber auf Fluktuation berücksichtigt und analysiert. Übergreifend wollte 
diese Arbeit die theoretische Fundierung des Phänomens „Fluktuation“ 
erweitern, zur systematischen Entwicklung und Überprüfung von relevan-
ten Messinstrumenten für das Phänomen „Fluktuation“ sowie zum Transfer 
von wissenschaftlichen Erkenntnissen in die Personalpraxis beitragen.  
 
Im Folgenden werden anhand der zu Anfang entworfenen zentralen For-
schungsziele die empirischen Befunde zusammengefasst und mit den theo-
retischen Annahmen und Überlegungen konfrontiert. Des Weiteren werden 
nach wie vor bestehende konzeptionelle Unklarheiten und daraus resultie-
rende unklare Begründungszusammenhänge diskutiert. Aus den Überle-
gungen werden zukünftige Forschungsfragen und weiterführende Gedanken 
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13.1 Zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse 
 
13.1.1 Der Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Das erste Ziel dieser Arbeit bestand darin, den Begriff von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation zu definieren. Dazu ist der Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebs-
wirtschaftlichen und psychologischen Literatur besteht, unter der Zielset-
zung „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ anhand bestimmter Kriterien 
eingegrenzt worden. Die Kriterien „Richtung“, „Initiative“, „Art“ und „Er-
satzeinstellung“ wurden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien von 
„Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ betrachtet, die es den Personalprakti-
kern ermöglichen, das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ eindeutig iden-
tifizieren zu können. Folgender Begriff wird dem „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ in dieser Arbeit zugrunde gelegt: 
 
Als „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhängig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste 
Abgang führt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in 
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
stellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf im Betrieb gewährleistet ist.  
 
Die in dieser Arbeit gefundene Begriffsbestimmung von „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ ist als neuwertig zu betrachten, da sie sich von den 
anderen wissenschaftlichen Fluktuationsbegriffen in der Literatur insofern 
abgrenzt, als sie den Fokus auf den Handlungsbezug (für die Personalpra-
xis) legt. Der in dieser Arbeit gefundene Arbeitnehmerkündigungsbegriff 
soll den Personalpraktikern ermöglichen, gezielt die Fluktuation im Betrieb 
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13.1.2 Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von „Arbeit-
 nehmerkündigungsverhalten“ 
 
Ein zweites Ziel dieser Arbeit bestand darin, aus dem Begriff von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ eine einheitliche Berechnung von „Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“ abzuleiten. Diese einheitliche Berechnung 
wurde anhand eines Kennzahlensystems abgebildet, das den Arbeitgebern 
als „Frühwarnsystem“ dienen soll, damit sie rechtzeitig Kündigungsent-
wicklungen der Arbeitnehmer wahrnehmen können.  
 
Das neu konzipierte Kennzahlensystem zur Berechnung von „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“ wurde wie folgt definiert: 
 
Das Kennzahlensystem zur Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsver-
halten“ informiert die Personalpraktiker sowohl über die halb- und ganz-
jährlichen „Gesamtbewegungen“ in ihrem Personalbestand, über die Höhe 
des „Personal- und Arbeitsplatzbedarfs“ als auch über die „Personal- und 
Arbeitsplatzeinsparungen“. Die Kennzahl „Gesamtbewegungen“ kann von 
den Personalpraktikern als Vergleichsgröße zu anderen Betrieben genutzt 
werden. Die Kennzahl „Personal- und Arbeitsplatzbedarf“ zeigt den Per-
sonalpraktikern die Höhe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benötigt wird. Die Kennzahl „Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen“ zeigt den Personalpraktikern die jährlichen Kostenein-
sparungen auf.   
 
Die in dieser Arbeit gefundene Berechnung von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ ist als neuwertig zu betrachten, da sie sich von den anderen 
Fluktuationsberechnungen insofern abgrenzt, als sie unabhängig von der 
Höhe der Zu- und Abgänge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung 
beruht und branchenübergreifend gilt. Zudem informiert das Kennzahlen-
system den Arbeitgeber nicht nur über die Anzahl der jährlichen Abgänge, 
sondern bietet ihm zusätzlich Kennzahlen, anhand derer er sowohl eine 
flexible Personal- und Arbeitsplatzplanung als auch ein optimales Kosten-
management vornehmen kann. 
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13.1.3 Prädiktoren von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Das dritte Ziel dieser Arbeit bestand darin, die bedeutsamen Variablen zu 
identifizieren, die Einfluss auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
nehmen, um der Personalpraxis mögliche Einflussgrößen von Fluktuation 
aufzuzeigen, auf die rechtzeitig betriebliche Intervention eingeleitet werden 
können, um einer „Arbeitnehmerkündigung“ vorzubeugen.  
In dieser Arbeit wurde das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ausgehend 
von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ konzipiert. Ist bei 
einem Arbeitnehmer bereits eine „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu 
spät, um sein faktisches „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ zusammenwirken. Das Wissen um diese 
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhänge ermöglicht 
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Intervention einleiten zu 
können. Aus diesem Grund wurde in dieser Arbeit das „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ von der Ebene der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
aus entwickelt. 
 
Die in dieser Arbeit gefundenen Einflussgrößen von Fluktuation sind als 
neuwertig zu betrachten, da es sich in der Mehrheit um einstellungstheoreti-
sche Merkmale handelt, die in der Fluktuationsforschung noch nicht syste-
matisch untersucht worden sind. 
 
Insgesamt erwiesen sich als direkte Prädiktoren der „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“, 
die „Subjektive Norm“ und das „Alter“. Als indirekte Faktoren der „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ zeigten sich die unabhängigen Variablen „Ver-
fügbarkeit vergangener Kündigungserfahrungen“ als Dimension der „Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ und die „Wichtigkeit von 
Bezugspersonen und –gruppen“ als Dimension der „Subjektiven Norm“. 
Die Enge ihres Zusammenhangs zur „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ ist 
der Tabelle 10.2 zu entnehmen. Der Faktor „Spezifische Zufriedenheiten“, 
die Individuellen Merkmale (Geschlecht, Ausbildung, Familienstand) sowie 
die Variable „Wahrnehmung und Einschätzung von Alternativen auf dem 
 238  
 
Arbeitsmarkt“ konnten in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündigungs-
absicht“ nicht repliziert werden.  
 
13.1.4 Das allgemeine Erklärungsmodell für Verhalten von Ajzen und 
 Fishbein als Rahmentheorie zur Erklärung von „Arbeitneh-
 merkündigungsverhalten“ 
 
Das vierte Ziel dieser Arbeit bestand darin, ein einstellungstheoretisches 
Erklärungsmodell von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ zu konzipieren, 
das den Ursache-Wirkungszusammenhang vor der Kündigungsabsicht ab-
bildet. Dazu wurden die von Ajzen und Fishbein angenommenen Modell-
komponenten und Kausalzusammenhänge des allgemeinen Erklärungsmo-
dells für Verhalten („Theorie des überlegten Handelns“, „Theorie des ge-
planten Verhaltens“) auf das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ übertra-
gen. Insgesamt hat sich die Brauchbarkeit des allgemeinen Erklärungsmo-
dells für Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 
1975), insbesondere die „Theorie des überlegten Handelns“ als Rahmen-
theorie zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ bestätigt. 
Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der „Arbeitneh-
merkündigungsabsicht“ folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zu-
grunde: 
 
 Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum „Arbeitneh-
merkündigungsverhalten“, je höher sein wahrgenommener sozialer 
Druck, zu kündigen, und je niedriger sein Alter, desto höher ist 
seine „Arbeitnehmerabsicht“, zu kündigen.  
 
Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der „Einstellung 
zum Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ folgender Ursache-Wirkungszu-
sammenhang zugrunde: 
 
 Je größer die Anzahl des Arbeitnehmers an Kündigungserfahrun-
gen, desto verfügbarer ist ihm eine aus dem Gedächtnis abrufbare 
Kündigungseinstellung, desto positiver ist seine „Einstellung zum 
Arbeitnehmerkündigungsverhalten“. 
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Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der „Subjektiven 
Norm“ folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde: 
 
 Je wichtiger die Bezugspersonen und –gruppen von dem Arbeit-
nehmer in Bezug auf das auszuführende Verhalten eingeschätzt 
werden, desto höher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-
züglich des in Frage stehenden Verhaltens. Je höher der wahrge-
nommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, zu kündigen, desto 
höher wird seine Absicht sein, zu kündigen.  
 
Übergreifend konnte aufgezeigt werden, dass es sich bei der Absichtsbil-
dung, zu kündigen, nicht um einen spontanen und situativen Entschei-
dungsprozess handelt, sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-evaluativer 
Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde liegt, der sich an den Einstel-
lungskomponenten des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von 
Ajzen und Fishbein manifestiert.  
 
Die in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse sind als neuwertig zu betrach-
ten, da die meisten Fluktuationsstudien die modifizierte Modellkomponente 
„Fluktuationsabsicht“ berücksichtigen, jedoch das gesamte Erklärungsmo-
dell für Verhalten von Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie zur Erklärung 
von Fluktuation bisher noch nicht systematisch untersucht worden ist. 
 
13.1.5 Messinstrumente für das „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Mit der empirischen Überprüfung des multivariaten Modells zur Erklärung 
von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ ist in dieser Arbeit ein Beitrag zur 
systematischen Entwicklung und Überprüfung von relevanten Messinstru-
menten geleistet worden.  
 
Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die Faktoren eines Kausal-
modells angewendet. In der vorliegenden Arbeit ist der Chi-Quadrat-Test 
bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt (Messmodell) angewendet 
und als Gütemaß für die Gesamtanpassung des jeweiligen Messmodells 
verwendet worden. Diese eher ungewöhnliche Vorgehensweise ist gewählt 
worden, da sie zwei Vorteile bietet. Ein erster Vorteil besteht darin, dass 
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der Chi-Quadrat-Test Messfehlerkorrelationen berücksichtigt. Da ein Groß-
teil der theoretischen Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht 
systematisch untersucht worden ist und bei den hier präsentierten Analysen 
besonderer Wert auf die interne Validität dieser neu operationalisierten 
theoretischen Konzepte gelegt wurde, bietet die Berücksichtigung von 
Messfehlerkorrelationen eine systematische und optimale Modellanpassung 
des jeweiligen Konstrukts (Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin, 
wenn sowohl die Messmodelle als auch das Kausalmodell auf Basis der 
Kovarianzenmatrizen geschätzt werden, führt das zu einer besseren Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse.  
 
Da sich in der Fluktuationsliteratur keine vergleichbaren empirischen Be-
funde zu der Überprüfung der internen Validität der theoretischen Kon-
strukte anhand des Chi-Quadrat-Tests Prüfung finden lassen, sind die Er-
gebnisse in dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten. Die Brauchbarkeit 
des Chi-Quadrat-Tests bietet sich insbesondere für Konstrukte (Messmodel-
le) an, die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht worden sind, da 
der Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner Berücksichtigung von Messfehlerkor-
relationen eine systematische und optimale Modellanpassung ermöglicht.  
 
13.1.6 Erklärte Varianzen  
 
Das Modell erklärt die „Einstellung zum Arbeitnehmerkündigungsverhal-
ten“ zu 52, die „Subjektive Norm“ zu 20 und die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu 29 Prozent. Berücksichtigt man die konzeptionelle Kom-
plexität der im Modell berücksichtigten theoretischen Konzepte und ihre 
sparsame Operationalisierung über Kurzskalen (siehe Kapitel 9.3), die die-
ser theoretischen Komplexität nur begrenzt Rechnung tragen, sind die er-
klärten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht für eine 




Insgesamt konnten neun von vierundzwanzig Hypothesen, die für das Mo-
dell zur Erklärung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ angenommen 
worden sind, bestätigt werden. Hierzu ist kritisch anzumerken, dass die 
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Zahl der zugrunde liegenden Daten für das umfangreiche Modell etwas 
knapp ausgefallen ist. Dreiundneunzig Datensätze für vierundzwanzig Hy-
pothesen stellen ein Missverhältnis dar. Der kleine Datensatz in dieser Ar-
beit lässt sich damit begründen, dass es sich äußert schwierig gestaltet hat, 
Organisationen zu finden, die bereit waren, ihre Mitarbeiter Fragebögen 
zum Thema „Kündigungsverhalten“ ausfüllen zu lassen. Aufgrund der klei-
nen Stichprobe ist methodisch zu vermuten, dass dies zu einer statistischen 
Verzerrung geführt haben könnte. Daraus ergibt sich die empirische Impli-
kation, das Modell von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ an einer grö-
ßeren Stichprobe zu untersuchen, um die in dieser Arbeit gefundenen Er-
gebnisse zu konkretisieren.  
 
13.1.8 Arbeitgeberbefragung – die Sichtweise von Arbeitgebern auf 
 Fluktuation 
 
Das sechste Ziel dieser Arbeit bestand darin, den aktuellen Status quo über 
das Wissen und über den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation zu erfas-
sen. Da sich in der Literatur keine empirischen Befunde zu einer Arbeitge-
berbefragung hinsichtlich des Phänomens „Fluktuation“ finden lassen, sind 
die Ergebnisse in dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten.  
Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs in die fünf Themenschwer-
punkte Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation 
und Umsetzung von Präventionsmaßnahmen konnte der Blickwinkel der 
Arbeitgeber auf das Phänomen Fluktuation systematisch erarbeitet werden. 
Die Ergebnisse liefern aktuelle Befunde und legen die Diskrepanz zwischen 
den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis offen. 
Das eher unsystematische und unstrukturierte Vorgehen zur Erfassung von 
Kündigungsgründen seitens der Arbeitgeber unterstreicht, dass die meisten 
Arbeitgeber die Möglichkeiten, die das Personalinstrument der Fluktuati-
onsrate bieten könnte, nicht nutzen. Auch die Ergebnisse zu der Nutzung 
von Präventionsmaßnahmen seitens der Arbeitgeber verdeutlichen, dass das 
Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher ge-
ring einzuschätzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation Maßnahmen 
als maßgeblich einschätzen und betrieblich umsetzen, die nicht konform zu 
den Kündigungsgründen ihrer Mitarbeiter sind.  
 




Zum Abschluss dieser Arbeit sollen einige zusammenfassende und weiter-
führende Gedanken für eine zukünftige Forschung und für die betriebliche 
Praxis präsentiert werden. 
 
13.2.1 Konsequenzen für zukünftige Forschung 
 
Mit der vorliegenden Arbeit ist es gelungen, 29 % der Varianz der „Arbeit-
nehmerkündigungsabsicht“ zu erklären. In Vergleich zu anderen Studien, 
die das faktische Fluktuationsverhalten untersucht haben, ist das sicherlich 
ein gutes Ergebnis (vgl. Baillod, 1992). Leider sind in der Literatur keine 
Studien zu finden, die ebenfalls die „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ als 
abhängige Variable untersucht haben, sodass ein direkter empirischer Ver-
gleich nicht möglich ist. Dennoch ist es ernüchternd, wenn nach der Erhe-
bung nur ein Viertel der Varianz der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ 
erklärt werden kann. Welche Konsequenzen sind aus diesem Ergebnis für 
zukünftige Forschung zu ziehen? 
 
13.2.1.1 Interdisziplinäre Forschung 
 
Die Befunde in dieser Arbeit zeigen, dass das Phänomen „Arbeitnehmer-
kündigungsverhalten“ komplex und vielseitig ist. Daher besteht eine wich-
tige Konsequenz darin, die Komplexität des Phänomens „Fluktuation“ ernst 
zu nehmen und in Zukunft vermehrt Anstrengungen in Richtung einer „In-
terdisziplinären Forschung“ zu unternehmen. Wenn die Forschung nicht 
dazu übergeht, Fluktuation differenzierter zu betrachten, werden sich die 
Erkenntnisse von Gesamtmodellen nicht mehr sehr viel weiter ergänzen 
lassen. Die interdisziplinäre Zusammenarbeit könnte die Fragestellungen 
nach Ursachen, Zusammenhängen und betrieblichen Konsequenzen vor-
wärtsbringen. Vor allem, wenn man an fachbezogene Grenzen stößt, könnte 
„Interdisziplinäre Forschung“ mit wichtigem Hintergrundwissen helfen 
oder durch deren Sichtweise neue Lösungsstrategien eröffnen. Der hier 
vorgelegte Versuch einer Differenzierung des Fluktuationsbegriffs anhand 
des modifizierten Teilbereichs „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ scheint  
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ein vielversprechender Ansatz zu sein, der dieser Forderung nach „Interdis-
ziplinärer Forschung“ nachkommt, da er Fragestellungen aus der Psycholo-
gie und der Betriebswirtschaftslehre hinsichtlich des Phänomens „Fluktua-
tion“ berücksichtigt. Weiterführend sollten sowohl der wissenschaftliche 
Begriff von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ als auch die signifikanten 
Effekte der modifizierten Modellkomponenten „Einstellung zum Arbeit-
nehmerkündigungsverhalten“, „Verfügbarkeit vergangener Kündigungser-
fahrungen“, „Subjektive Norm“ und „Wichtigkeit von Bezugspersonen und 
–gruppen“ durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert wer-
den. 
 
13.2.1.2 Fluktuationsrelevante Prädiktoren 
 
Die Mehrheit der Untersuchungen zum Phänomen „Fluktuation“ fokussiert 
darauf, die bedeutsamen Prädiktoren von Fluktuationsverhalten zu replizie-
ren. Teilweise werden diese bedeutsamen Prädiktoren weiter ausdifferen-
ziert (z.B. Facetten von Arbeitszufriedenheit), was jedoch nicht wesentlich 
zur Erklärung von Fluktuation beiträgt. Daher besteht eine zweite Konse-
quenz darin, den Analysefokus nicht nur auf die bereits bekannten Prädikto-
ren von Fluktuationsverhalten zu richten, sondern weitere Einflussgrößen 
systematisch zu untersuchen. Der hier vorgelegte Versuch, die Einstel-
lungsvariablen des allgemeinen Erklärungsmodells für Verhalten von Ajzen 
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) auf den Kündigungssachver-
halt zu modifizieren und in ihrer Wirkung auf die „Arbeitnehmerkündi-
gungsabsicht“ zu untersuchen, scheint ein vielversprechender Ansatz zu 
sein, der durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden 
sollte.  
Semmer et al. (1996) konnten bereits die Effekte der „Normativen Über-
zeugungen“ auf das Fluktuationsverhalten bestätigen. Auch in der vorlie-
genden Arbeit lieferten die untersuchten normativen Aspekte einen signifi-
kanten Beitrag zur Erklärung der „Arbeitnehmerkündigungsabsicht“. Dies 
sollte für zukünftige Forschung zum Anlass genommen werden, weiterfüh-
rend zu klären, ob die Wahrnehmung sozialer Normen eine notwendige 
oder nur eine additiv begünstigende Bedingung für das Fluktuationsverhal-
ten bzw. die Kündigungsabsicht darstellt.  
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Auch die Frage, welche Formen sozialen Drucks darüber entscheiden, wel-
chen Stellenwert normative Aspekte bei der Fluktuationsentscheidung ein-
nehmen, könnte die Relevanz von normativen Aspekten für den Fluktuati-
onssachverhalt klären.  
 
13.2.1.3 Prozessorientierter Ansatz 
 
Bis heute wird Fluktuation zu sehr aus der Sicht der Organisation analy-
siert. Im Vordergrund stehen vorwiegend die Kosten, die durch die Fluktua-
tion entstehen oder das Aufzeigen von Präventionen, um „Arbeitnehmer-
kündigungen“ vorzubeugen. Der Entscheidungsprozess, der bei den Arbeit-
nehmern bis zur endgültigen Kündigung stattfindet, ist hierbei von geringe-
rem Interesse. In der Literatur lassen sich theoretische Ansätze, die sich mit 
dem Entscheidungsprozess der Arbeitnehmer auseinandersetzen, eher selten 
bis gar nicht finden (vgl. Baillod, 1992). Daher besteht eine dritte Konse-
quenz darin, den Entscheidungsprozess der Arbeitnehmer bis zur faktischen 
Kündigung systematisch zu untersuchen. Daraus könnte ein prozessorien-
tierter Ansatz abgeleitet werden, der die zeitlichen Abwägungsprozesse der 
Arbeitnehmer bis zur faktischen Kündigung offenlegt. Der hier vorgelegte 
Versuch, den Ursache-Wirkungszusammenhang aufzuzeigen, der vor der 
„Arbeitnehmerkündigungsabsicht“ stattfindet, scheint ein vielversprech-
ender Ansatz zu sein, der um den Prozesscharakter ergänzt werden muss. 
Des Weiteren ist in diesem Zusammenhang kritisch zu überdenken, ob die 
schriftliche Befragung von Arbeitnehmern dabei die geeignete Methode 
darstellt, um den Kündigungsentscheidungsprozess angemessen zu untersu-
chen, oder ob ein anderer methodischer Zugang adäquater wäre. Vorstellbar 
wäre eine Längsschnittuntersuchung, die Arbeitnehmer während des sich 
über längere Zeit hinziehenden Entscheidungsprozesses intensiv begleitet, 
sodass die Entscheidungsmuster, Entscheidungsprozesse, Motive und sozia-
len Einflüsse offengelegt werden können.  
 
13.2.1.4 Theoretische Fundierung  
 
Eine vierte Konsequenz besteht darin, dem Phänomen „Fluktuation“ ver-
stärkt eine theoretische Fundierung zu geben. Bei der Betrachtung des Ver-
hältnisses der Theorieebene zur operationalen Ebene muss betont werden, 
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dass ein nicht unerheblicher Teil der empirischen Fluktuationsforschung an 
keinem theoretischen Modell orientiert ist. Die Verbreitung theoriefreier 
Verfahren begünstigt eine Auffassung, dass Fluktuationsskalen über genü-
gend "face-validity" verfügen, die einer weiteren theoretischen Untermaue-
rung nicht bedürfen. Diese Kritik bezieht sich insbesondere auf die Variable 
„Arbeitszufriedenheit“, deren Wirkung auf das Fluktuationsverhalten in den 
meisten Studien theorielos repliziert wird. Die Analyse der Ursachen von 
Unzufriedenheit wird dabei nahezu ausgeklammert. Dieses problematische 
Verhältnis von theoretischem Konzept und operationaler Ebene muss zu-
künftig in der Fluktuationsforschung gelöst werden.  
 
13.2.2 Unterstützung und Konsequenzen für die Personalpraxis 
 
Für viele Unternehmen stellt Fluktuation ein ernstzunehmendes Problem 
dar, das zu Lösungen zwingt. Welche konkrete Unterstützung konnte den 
Personalpraktikern durch diese Arbeit gegeben werden und welche Konse-
quenzen leiten sich für die betriebliche Praxis ab? 
 
13.2.2.1 Identifizierung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern ein Fluktuationsbegriff unter 
der Zielsetzung „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ gegeben worden, der 
in der Personalpraxis anwendbar ist. Der Begriff von „Arbeitnehmerkündi-
gungsverhalten“ soll den Personalpraktikern ermöglichen, gezielt die Fluk-
tuation im Betrieb identifizieren zu können, die zu einem personellen und 
wirtschaftlichen Schaden führen könnte. 
  
13.2.2.2 Berechnung von „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern anhand eines Kennzahlensys-
tems ein Vorschlag zur einheitlichen Berechnung von „Arbeitnehmerkün-
digungsverhalten“ gegeben worden. Das Kennzahlensystem soll den Perso-
nalpraktikern als „Frühwarnsystem“ dienen, damit sie rechtzeitig Fluktuati-
onsentwicklungen der Arbeitnehmer wahrnehmen können. Dieses Kenn-
zahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht nur über die Anzahl der 
jährlichen Abgänge, sondern bietet ihnen zusätzlich Kennzahlen, anhand 
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derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeitsplatzplanung als auch 
ein optimales Kostenmanagement vornehmen können.  
 
13.2.2.3 Prädiktoren und Ursache-Wirkungszusammenhang von  
  „Arbeitnehmerkündigungsverhalten“ 
 
Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern theoretisch und empirisch 
aufgezeigt worden, welche Prädiktoren und Ursache-Wirkungszusammen-
hänge dafür maßgebend sind, damit ein Arbeitnehmer die Absicht entwi-
ckelt, das Unternehmen verlassen zu wollen. Die Befunde sollen den Perso-
nalpraktikern verdeutlichen, dass es sich beim „Arbeitnehmerkündigungs-
verhalten“ um ein Phänomen handelt, dem komplexe Einstellungsstrukturen 
und verschiedene Ursache-Wirkungszusammenhänge zugrunde liegen.  
 
13.2.2.4 Zukünftige Personalpraxis 
 
Es ist in dieser Arbeit ein aktueller Status quo über das Wissen und über 
den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation geschaffen worden. Die Be-
funde aus der Arbeitgeberbefragung verdeutlichen, dass die Fluktuationsra-
te in über der Hälfte der befragten Unternehmen nicht als Instrument für 
Kennwerte wahrgenommen und als aktives Personalinstrument genutzt 
wird. Des Weiteren schätzen die Arbeitgeber Präventionsmaßnahmen als 
maßgeblich ein, die sich nicht mit den Kündigungsgründen ihrer Mitarbei-
ter decken. Präventionsmaßnahmen machen nur dann in einem Unterneh-
men Sinn, wenn der Bedarf durch die Kündigungsgründe auch tatsächlich 
gegeben ist. Zudem verfolgt ein Viertel der befragten Arbeitgeber kein 
methodisch-systematisches und kein zeitlich-strukturiertes Vorgehen bei 
der Erfassung von Kündigungsgründen. Welche Konsequenzen die Perso-
nalpraktiker aus den Befunden der Arbeitgeberbefragung ziehen sollten, 
muss unternehmensabhängig geklärt werden, da Universalratschläge an 
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